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RESUMEN DOCUMENTAL 
Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, Gestión Laboral, específicamente inducción 
laboral y desempeño laboral. El Objetivo Fundamental elaborar y aplicar un programa de inducción 
laboral con el objetivo de conocer su influencia en el desempeño laboral. Se explica teóricamente 
con: El enfoque del proceso de inducción laboral propuesto por George F. el cual determina los 
principios, fundamentos y beneficios de la inducción laboral sobre el desempeño laboral de los 
trabajadores de nuevo ingreso para cualquier organización empresarial. Tratado en dos capítulos: 
Inducción Laboral y Desempeño Laboral. La hipótesis plantea que una adecuada inducción laboral 
influye en el desempeño laboral. Investigación diferencial, no experimental con método deductivo 
a veintidós conductores y motorizados de la empresa Telconet S.A. La conclusión general 
menciona que la elaboración y aplicación de un sistemático y adecuado proceso de inducción, tiene 
una incidencia positiva en los empleados de nuevo ingreso, y también en los empleados antiguos, 
específicamente a nivel de su desempeño laboral. Un análisis comparativo entre los empleados que 
recibieron inducción laboral y los que no la recibieron, permitió establecer una diferencia 
significativa. Con la recomendación; aplicar en todos los empleados, sean estos de nuevo ingreso 
como en los que ya pertenecen a la organización, el manual de Inducción Laboral mediante charlas, 
talleres y asumir esta herramienta organizacional como un proceso fundamental del área de 
recursos humanos 
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SUMARY OVERVIEW 
Research on Industrial Psychology,  Labor Management, specifically labor induction and job 
performance. The Fundamental Objective is to develop and implement  a  program  on  labor 
induction for studying its intluence on job performance. Explained in: Focus ofthe process of labor 
induction proposed by George F., author who knows the principies and benefits of labor induction 
on job performance of new workers for any business organization. Studied in two chapters: Labor 
lnduction and Job Performance. The hypothesis is on an ideal labor induction that influences job 
performance. Non-differential, experimental research with deductive method  in  twenty-two 
motorized company drivers  Telconet A.S. The overall  conclusion  mentions that the  development 
and implementation of a systematic and proper induction process has a positive impact on new 
employees, and also former employees, specifically in job performance. A comparative analysis 
between employees who received labor induction and those who did not, enables a significant 
difference. With the recommendation to apply to all employees, either new or those already in the 
organization, the manual  labor induction through workshops and assume this organizational  tool 
as a fundamental process in human resources area. 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
INTRODUCCIÓN 
El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo central el determinar y analizar la 
incidencia de la elaboración y aplicación de un programa de Inducción laboral en el desempeño 
laboral de los conductores automovilísticos y motorizados de nuevo ingreso de la empresa  
Telconet S. A. 
Dentro de la investigación se trabajó con una totalidad de 22 trabajadores, que fluctuaron en las 
edades de 23 y 45 años y fueron en su totalidad de género masculino, los cuales fueron estudiados 
en dos grupos, el primero de ellos, estuvo conformado por 11 empleados que forman parte de esta 
organización y no han recibido un adecuado proceso de inducción laboral, en un segundo grupo,  
participaron 11 trabajadores de nuevo ingreso, los mismos que inicialmente pasaron  por el proceso 
de reclutamiento y selección de la organización mencionada. Una vez escogidos los nuevos 
empleados, fueron integrados a la empresa por requerimiento de los jefes de dichas áreas, 
ingresados a sus grupos de trabajo y a sus respectivos puestos, mediante la aplicación del programa 
de inducción laboral. 
El estudio además tuvo una fase inicial de diagnóstico, en la cual a 11 empleados de la 
organización mencionada, se les aplicó una encuesta semi-estructurada, la misma que estuvo 
constituida por 15 preguntas relacionas con los aspectos inherentes a la Inducción laboral, posterior 
a ello, se evaluó el desempeño laboral de los 11 empleados a través de un formulario alterno de 
evaluación al desempeño de la empresa. Concomitantemente a lo realizado, se utilizaron los 
mismos instrumentos para evaluar al segundo grupo de trabajadores, es decir, a los 11, nuevos 
empleados que la organización requería para cubrir puestos de trabajo. 
Para el desarrollo de la investigación  se utilizó la metodología de campo de tipo diferencial, la cual 
nos permitió realizar un análisis comparativo en dos momentos, uno a 11 trabajadores (sin 
inducción) y otro a 11 trabajadores (con inducción). 
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
Preguntas de la Investigación 
- ¿La aplicación de un programa de inducción laboral incide en el desempeño laboral de los 
conductores automovilísticos y motorizados de Telconet S.A?   
- ¿El desempeño laboral de los conductores automovilísticos y motorizados de Telconet S.A. 
se encuentra relacionado con el proceso de inducción laboral? 
- ¿Cuál es la diferencia entre los trabajadores que reciben inducción y los que no reciben este 
proceso? 
Objetivos 
1. General 
Elaborar y aplicar un programa de Inducción Laboral con el objetivo de conocer su influencia a 
nivel del  desempeño laboral.  
2. Específicos 
- Elaborar y aplicar un programa de Inducción Laboral a los nuevos conductores 
automovilísticos y motorizados de Telconet S. A. 
- Analizar la influencia del proceso de Inducción en el desempeño laboral de los nuevos 
conductores automovilísticos y motorizados de Telconet S. A. 
- Evaluar el desempeño laboral de los trabajadores con inducción y de los que no reciben 
inducción. 
Justificación e importancia 
Los empleados de cualquier organización, constituyen el eje principal de toda su fuerza productiva, 
es por ello, que se torna esencial el desarrollo efectivo de los procesos inherentes al reclutamiento, 
selección e inducción laboral.  
Por otra parte, la Inducción Laboral tiene el objetivo primordial de proporcionar al nuevo empleado 
toda la  información necesaria en relación a sus nuevas labores y a la empresa en general a la que 
ahora pertenece, además la inducción, ayuda al empleado a sobresalir de la presión de enfrentarse a 
un nuevo trabajo y logra una adaptación a la organización en el menor tiempo posible. 
Meighan (1991) refiere que la inducción sistemática en la organización tiene cinco beneficios 
fundamentales: reduce los costos que produce el proceso de selección de personal, motiva a los 
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empleados de nuevo ingreso, la inducción se puede aplicar como introducción a los beneficios de 
capacitación y desarrollo, y finalmente la inducción puede tener un beneficio para el personal 
antiguo. 
En relación a los múltiples beneficios que proporcionan la inducción laboral tanto para los 
empleados como para la organización, la presente investigación constituye un proyecto ambicioso 
y de gran utilidad, ya que la elaboración y aplicación de un programa de inducción a los nuevos 
empleados confiere diversos estímulos a la empresa, y también a los antiguos colaboradores. 
Finalmente los resultados de la investigación serán orientados a las partes jerárquicas de la 
organización, con el fin de que esta pueda tomar conciencia de la importancia y la influencia del 
proceso de inducción laboral en el desempeño de los trabajadores de Telconet S.A. 
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MARCO TEÓRICO 
TÍTULO I 
1. Inducción laboral 
1.1 Concepto de inducción laboral. 
Inducción laboral, es el proceso que procura durante el período inicial del empleo, crear para el 
nuevo trabajador un ambiente receptivo y favorable, mediante el cual, el empleado se sienta 
identificado e integrado a la empresa de la que será parte. Debe ser un programa intensivo de 
capacitación destinado al nuevo personal de la Organización. 
Se debe familiarizar a los empleados de nuevo ingreso con el lenguaje y costumbres internos 
(Cultura Organizacional). La finalidad, es que el nuevo integrante aprenda e incorpore valores, 
actitudes, normas y patrones de comportamientos deseados, logrando en él una aceptación 
adecuada por los demás compañeros. 
La orientación, tiene como finalidad, convertir al individuo en parte importante del sistema, 
realizando los esfuerzos de socialización que permita comprender y aceptar los valores, normas y 
convicciones que se postulan en cualquier organización. Los programas de inducción laboral, son 
de gran utilidad, cuando se aprovecha al máximo, el deseo que experimentan los nuevos integrantes 
de ser aceptados y de formar parte de dicha Organización. 
Chiavenato (2009) refiere que este proceso involucra el planificar y organizar un programa de 
inducción laboral, que será puesto en práctica durante el desarrollo de esta investigación, que 
permita al integrante aprender más rápido sus funciones, familiarizarlo con su entorno, incorporar 
las pautas de conducta de la Institución y conocer los objetivos de ésta. 
Se pretende que el nuevo integrante asimile de manera intensiva y rápida, la cultura organizacional, 
para que a partir de ese momento se comporte como un miembro con la camiseta puesta, así se 
logrará una buena relación a largo plazo entre el individuo, la Organización y los compañeros de 
trabajo. 
La inducción laboral se encarga de guiar al nuevo trabajador hacia la incorporación de su puesto, es 
una etapa que inicia, al ser contratado un nuevo empleado en la organización, en la cual se le va a 
adaptar lo más pronto posible;  en su nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevos compañeros, como a 
sus nuevas obligaciones.  
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El propósito fundamental de un programa de inducción laboral según el autor Gostinely (2010) es 
lograr que el empleado nuevo identifique la organización como un sistema dinámico de 
interacciones internas y externas en permanente evolución, en las que un buen desempeño de parte 
suya, incidirá directamente sobre el logro de los objetivos corporativos. 
La inducción a los empleados significa, proporcionarles información básica sobre los antecedentes 
de la empresa, quiénes somos, hacia dónde vamos, entre otro tipo de información, la misma que 
necesitan para realizar sus actividades de manera satisfactoria, sintiéndose comprometidos con la 
Organización, dentro del puesto que va a ocupar. Esta información incluye asuntos relacionados 
como la nómina de pago, la obtención de credenciales de identificación, cuáles son los horarios de 
trabajo y con quién trabajará el nuevo empleado. 
Según Zaragoza (2006) las personas de nuevo ingreso que siguen el programa de inducción, deben 
aprender sus funciones más rápidamente; en general, puede decirse que un  adecuado programa de 
inducción logra su objetivo porque consigue acelerar la socialización entre los nuevos empleados y 
la empresa; y efectúen contribuciones positivas a la organización. La inducción laboral es en 
realidad un componente del proceso de socialización del nuevo empleado con la empresa. 
La socialización es el proceso por el que un empleado empieza a comprender y a aceptar las 
actitudes prevalentes, los valores, las normas, los criterios y patrones de comportamiento que se 
postulan en la organización y los diferentes departamentos que componen a dicha Empresa. 
Se puede decir, que es la orientación, ubicación y supervisión que se efectúa a los trabajadores de 
reciente ingreso (puede aplicarse asimismo a las transferencias de personal), durante el período de 
desempeño inicial o también llamado en algunas Organizaciones período de prueba. 
A los nuevos empleados se deberá dar la información básica sobre los antecedentes de la empresa, 
con ello se garantiza el realizar sus actividades de manera satisfactoria, entendiendo los objetivos 
que desea alcanzar la empresa. 
El proceso de inducción laboral según Grados (2003) inicia cuando una persona tiene un primer 
contacto con la empresa, ya sea; si va a solicitar empleo, al entrar en las instalaciones, al ver un 
cuadro en el que consta información acerca de la misma, fotografías donde se encuentran sus 
fundadores o reseña histórica. 
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1.2 Características de la inducción laboral. 
Todo cambio que se dé durante el transcurso de nuestras vidas genera un desequilibrio emocional, 
que deriva en actitudes y comportamientos diferentes, de acuerdo a la persona. Este desequilibrio 
desemboca generalmente en espasmos de ansiedad, que necesariamente tienen que ser procesados 
de forma adecuada, para que el organismo recupere su homeostasis. El desequilibrio, no sucede 
únicamente en situaciones de orden negativo. Hechos tan positivos como un ascenso, un mejor 
empleo, un cambio de empresa, generan una serie de expectativas, inquietudes, incertidumbres que 
se manifiestan con estados de ansiedad de menor o mayor grado. A pesar de la preparación 
profesional, la calidad humana y experiencia con la que cuente una persona, es inevitable que la 
adquisición de un nuevo rol y la consecuente asignación de funciones generen en él niveles de 
ansiedad. 
El bajar estos niveles de ansiedad y conseguir que el individuo recupere su equilibrio emocional, es 
otro de los aspectos primordiales de la inducción laboral al nuevo integrante de la Organización. 
El analista o jefe del departamento de Recursos Humanos como responsable primordial junto al 
Jefe Directo, son las personas encargadas de que el nuevo integrante que llega a formar parte de la 
empresa, conozca los aspectos que citamos a continuación: 
o Que conozca a su jefe directo y a su línea jerárquica sobre él. 
o Que conozca su puesto de trabajo y las relaciones directas con su trabajo. 
o Que conozca sus funciones y personal con que deberá relacionarse en sus rutinas 
diarias. 
o Conocer sus deberes, obligaciones, atribuciones y derechos, así como los límites del 
cargo, esto incluye ser presentado a sus eventuales subordinados y a todo el personal 
de la empresa que tiene relación con su ambiente laboral. 
o Debe basarse en necesidades tanto del trabajador como de la Empresa. 
o El responsable del Departamento de Recursos Humanos, debe darle la bienvenida 
oficial, en presencia de su jefe directo y revisar en conjunto, en las condiciones de la 
remuneración que entra a la compañía, sus horarios, beneficios, reglamento interno de 
la empresa. 
o Que conozca todos los aspectos relacionados con las fechas de pago, las metas y 
objetivos que estén asociadas a su remuneración, los derechos, beneficios y la forma de 
usarlos; y todo lo inherente a su permanencia en la empresa. 
o Despejar en él dudas respecto de lo que se le prometió al ingresar, inmediatamente y 
revisar la forma en que operan, hasta obtener la conformidad del recién ingresado. 
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o Que conozca todos los soportes comunicacionales y de sistemas para que pueda 
relacionarse a la brevedad tanto con sus colegas de trabajo, como los clientes, jefes y 
demás áreas: e-mail, anexos telefónicos, tarjetas, claves de acceso a sistemas, códigos 
internos. 
Siguiendo a Chiavenato (2009) es muy común que la empresa espere del nuevo integrante, que 
solucione todos los problemas que tiene el cargo que va a ocupar, siendo este uno de los problemas 
más comunes, dejando de lado lo más importante que es; que el nuevo trabajador reconozca su 
puesto de trabajo, la empresa y, sobretodo que se relacione con las metas y objetivos que la 
empresa espera que él aporte. 
Dentro de este aspecto hay algunos factores que pueden hacer que una persona renuncie al cargo 
recién aceptado y prefiera seguir buscando y aplicando a otros trabajos; las principales y más 
notorias causas son: maltrato personal, incumplimiento de la empresa respecto a condiciones de 
trabajo, remuneración o beneficios. 
Grados (2003) recomienda que el proceso de inducción laboral sea mínimo de un mes, que sea 
realizado casi inmediatamente en el momento de la contratación del nuevo colaborador, de 
preferencia dentro de la misma semana, dependiendo del estilo de cada empresa. 
1.3 Tipos de inducción laboral. 
Naranjo (2007) nos dice que existen dos tipos de inducción laboral, las cuales se describen a 
continuación: 
1.3.1 Inducción general. 
Este tipo de inducción hace referencia a la amplia información que recibe el nuevo integrante de la 
empresa acerca de la Organización de la que ahora formará parte. Primordialmente se encarga de 
esta labor el departamento de Recursos Humanos, quien le proporciona información general acerca 
de la visión de la empresa, las políticas y procedimiento que maneja la misma en el reglamento 
interno. 
La Dirección de Recursos Humanos es responsable de brindar al recién llegado, información 
precisa acerca de: Historia y evolución de la Organización, puesto de trabajo que va a ocupar, 
características, funciones, relaciones con otros puestos, medios de trabajo que se utilizan, 
expectativas de desarrollo, salario, reglamentos, códigos e instrucciones existentes. 
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1.3.2 Inducción específica. 
Por su parte Castellanos (2005) refiere que en este tipo de inducción se hace la debida presentación 
del nuevo trabajador a sus compañeros y se explica con detalle las actividades que realizará en el 
puesto que está ocupando y los cuales deberán cumplir; se le explica los requerimientos del puesto.  
1.4 Etapas de la inducción laboral. 
1) Primera etapa-bienvenida: la finalidad de esta etapa es lograr que el nuevo integrante de la 
empresa sea acogido en la misma de tal manera que se sienta cómodo él junto a los nuevos 
compañeros. Se le imparte información acerca de cómo se ajusta su departamento al esquema 
global de operaciones de la Organización. Información de cómo los servicios benefician a la 
sociedad.  
Es aquí donde se les proporciona a los nuevos integrantes, información general acerca de la 
compañía; se puede organizar como iniciativa del Departamento de Recursos Humanos, un 
pequeño recibimiento, una pasada, una broma, compartir con él una torta de bienvenida. En esta 
primera etapa también se debe establecer objetivos para esclarecer qué se pretende con su 
aplicación (Meighan, 1991, p.220). 
2) Segunda etapa-introducción a la organización: se imparte al nuevo trabajador información 
acerca de la Institución donde va a trabajar, para así facilitar la integración en ella. 
Dentro del cual también debe hablarse acerca de: 
Confidencialidad: el trabajador deberá guardar absoluta confidencialidad de su gestión de trabajo 
y mantener resguardado todos los documentos; a fin de evitar su extravío y el que personas no 
autorizadas conozca su contenido. 
Calidad de servicio: independientemente del cargo que ocupe y del área de trabajo, la calidad del 
servicio es de vital importancia. De mantener en todo momento buenas relaciones con el personal y 
el cliente, además de atender las labores encomendadas con responsabilidad y eficiencia. 
Relaciones con los empleados: la base fundamental de este punto es el respeto a la dignidad del 
individuo sin discriminación de raza, religión, nacionalidad si fuera el caso, color, sexo, edad, ni 
inclinación sexual, estado civil o familiar o incapacidad no relacionada a la función disponible. 
Descripción del puesto: donde serán indicadas todas sus funciones. 
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3) Tercera etapa-evaluación y seguimiento: Este propósito garantiza un desarrollo adecuado del 
Programa de Inducción, retroalimentar el programa y si se diera el caso, realizar ajustes pertinentes. 
En esta fase se evalúan los resultados obtenidos, con la aplicación de la Evaluación de formaciones 
y seguimiento a la Inducción y Entrenamiento, a fin de aplicar los correctivos correspondientes, 
siendo el responsable directo el Departamento de Recursos Humanos. 
El encargado de realizar este proceso, debe aplicar una evaluación con el fin de poder identificar 
los diferentes aspectos que no quedaron claros para el trabajador durante el período de la inducción 
laboral, se realizará una reinducción de ser requerida, al igual que refuerzos. 
Es recomendable que se ponga en práctica evaluaciones periódicas de diferentes cargos y funciones 
específicas, de acuerdo al criterio que maneje cada empresa. Es muy importante que se mantenga 
una motivación permanente del personal; no solo al recién integrado; sino todos los que forman 
parte de la Institución, ya que éste es el impulso que permite mantener una continuidad de acción.  
1.5 Importancia de la inducción laboral. 
Para los autores García & Navarro (2010)  hacen referencia a que; el activo más valioso que posee 
una empresa o institución, es su recurso humano, y el capital más importante que estamos 
adquiriendo y pagando, es la inteligencia, capacidad y esfuerzo de trabajos humanos. Por lo tanto, 
el costo verdadero de todas las empresas, es el costo de conservar este elemento humano. 
Consideramos que esto nos lleva a una plana justificación de la importancia que tienen para las 
empresas los recursos humanos con que cuentan. Según Santiz (2013) la importancia de un 
adecuado proceso de inducción, recae en el tiempo que se le ahorra al nuevo empleado, el tener que 
averiguar por sí mismo, información acerca de la organización de la que formará parte. 
En la actualidad se requiere que toda empresa sin importar su tamaño ni giro al que va dirigido, 
proporcione al empleado de nuevo ingreso una inducción laboral antes de empezar a laborar. Es 
importante esclarecer en el nuevo empleado los siguientes puntos: 
 Las expectativas poco realistas de lo que la empresa es y de lo que se espera de él como 
trabajador. 
 Incertidumbre, por la situación nueva y el cambio. 
 Sentimiento de angustia, por las diversas sorpresas con que se enfrenta el trabajador en su 
encuentro inicial con la Organización.  
 Temor, por la posibilidad de no ser aceptado por los nuevos compañeros de trabajo. 
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Los programas de inducción en las empresas son de suma importancia porque ayudan al nuevo 
trabajador a su adaptación en la misma. Disminuye la gran tensión y nerviosismo que lleva consigo 
el nuevo trabajador, ya que tiende a experimentar sentimientos de soledad e inseguridad. 
Es importante porque el nuevo integrante de la Organización recibe información general sobre la 
empresa. El nuevo trabajador es instruido de acuerdo con los requisitos definidos en la descripción 
del cargo que va a ocupar.  
El supervisor o jefe inmediato puede proporcionar en forma directa aspectos fundamentales sobre 
las labores, funciones y seguridad que acompaña a su puesto de trabajo. Esta debe marcar 
satisfactoriamente al nuevo empleado, debe impactarlo de manera positiva. En este proceso se elige 
e incorpora a la persona idónea luego de haber pasado por un riguroso proceso de reclutamiento, 
preselección, selección y haber pasado incluso por la contratación; tiene que ya, formar parte de la 
empresa. 
Tiene que despertar en el nuevo trabajador el interés por contribuir en la realización de sus 
funciones, hacerlo sentir parte integrante y necesaria en el proceso de productividad de la misma, lo 
cual es logrado mediante el suministro que se le hace acerca de la información necesaria que lleve 
consigo, los objetivos que persigue la empresa y las diversas funciones que se han asignado a cada 
departamento. 
Entre más rápido los empleados recién contratados sean autosuficientes y productivos, la 
Organización podrá ejecutar seguir con su crecimiento y surgimiento. 
  Tabla N 1: Responsabilidades de la inducción laboral 
Responsabilidades de la Inducción Laboral 
Departamento de 
Personas 
Proporcionar la información respecto a las perspectivas 
de la organización. 
Departamento donde 
trabajará 
Corresponde al jefe inmediato del departamento al que va 
a ingresar. 
Fuente: Meighan (1991) Responsabilidades de la Inducción Laboral. 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
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1.6 Beneficios de un programa de inducción laboral. 
Rodríguez (1982) refiere que la elaboración y aplicación de un programa de inducción a los nuevos 
empleados confiere diversos beneficios a la empresa y a los nuevos trabajadores los cuales se 
describen en: 
 Reduce los síntomas y niveles de ansiedad del personal que recién llega a una empresa. 
 Permite una mayor concentración. 
 Contribuye al aprendizaje de sus nuevas tareas. 
 Viabiliza los objetivos personales de cada integrante que pertenece a la empresa, evitando 
el descontento, la disminución en el desempeño y evita el perder buenos colaboradores. 
 Atenúa los sentimientos de inseguridad dentro del nuevo medio de los recién llegados, 
también clarifica los temas relacionados con lo que el nuevo trabajador necesita conocer  
como:  
 Lugar. 
 Tiempo. 
 Modo de presentación de sus servicios.  
 Características salariales.  
 Descansos. 
 Vacaciones.  
 Retribuciones complementarias,  etc. 
 Los factores descritos facilitan al nuevo empleado el buen cumplimiento de sus 
obligaciones y permitiéndole resolver cualquier dificultad relacionada a la manera de 
ejecutar su trabajo. 
 También promueve la estimulación en el empleado para logra altos niveles de rendimiento 
desde su inicio en la empresa. 
 Avala la adaptación del nuevo empleado en relación al ambiente de trabajo y de la 
institución en general, proyectando la mayor eficiencia de los nuevos contratados. 
 Brinda oportunidad a la empresa para motivar e identificar al individuo para que las metas 
de la organización sean aceptables. 
 Corrige defectos que pudieron adquirir los nuevos colaboradores en trabajos anteriores, sin 
dejar de considerar que el ser humano tiende a tener resistencia al cambio. 
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 Disminuye la rotación de personal dado que el nuevo trabajador llega a conocer lo que se 
espera del previo a que inicie en su nuevo trabajo. Además es menos probable que 
abandone su trabajo. 
 Los programas de inducción y orientación disminuyen la rotación de personal entre los 
nuevos empleados, pero los índices de rotación no tienden a variar al cabo de un periodo 
más largo, dado que después de un tiempo influyen factores como: 
 Supervisión. 
 Políticas propias de la empresa. 
 Nivel salarial. 
 Contribuye la reducción del costo que ocasiona la rotación de personal la cual incluye 
gastos de: 
 Reclutamiento. 
 Selección. 
 Apertura de cuentas nuevas en la nómina. 
 Capacitación. 
 Suministros de equipos especiales. 
 Uniformes. 
 Tiene beneficios en el personal actual. 
 El personal que es parte del proceso de selección o entrenamiento en este campo tiende a 
comprometerse a largo plazo con la empresa. 
 El programa de orientación contribuye a mejorar la satisfacción  con el trabajo y la moral 
del personal, factores relacionados con la eficiencia dentro de las empresas. 
1.6.1 Personal que deben recibir inducción. 
Dentro de este aspecto se considera a las personas que: 
 Ingrese a una organización nueva. 
 Pase de una a otra parte de la organización. 
 Se encargue de un nuevo puesto de trabajo. 
 Trabaje con gente nueva. 
 Cualquier persona que empiece a trabajar por primera vez. 
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Los mismos autores refieren que para poder realizar un buen programa de inducción y que este 
tenga impactos positivos en los empleados, se debe tener en cuenta las categorías generales de los 
recién llegados, sus necesidades particulares y la manera en cómo estas puedan ser cubiertas. Para 
lo cual se citarán algunas de las categorías propuestas por estos autores en relación a las personas y 
sus necesidades particulares y de la forma en que pueden ser satisfechas. 
1.6.2 Mujeres que regresan al trabajo. 
Al igual que los desempleados por largo tiempo, estas mujeres pueden sentirse desalentadas, con 
bajos niveles de autoestima, una falta de confianza y una posible falta de habilidades individuales 
para ejecutar su trabajo. 
Meighan (como se citó en Rodríguez, 1998) refiere que concomitantemente al programa de 
inducción se debe utilizar ejercicios o dinámicas que ayuden a reconocer a las mujeres sus 
habilidades y capacidades, también recomiendan utilizar cursos en relación al desarrollo personal y 
afirmación, esto puede llegar a constituirse en un método exitoso sobre el cómo ayudar a los 
nuevos a enfrentar los retos y demandas del aspecto laboral. 
1.6.3 Desempleados de mucho tiempo. 
Es de gran importancia que el instructor que orienta y ejecuta el programa de inducción tenga 
empatía con este grupo de personas comprendiendo las frustraciones, prejuicios, resentimientos y 
las actitudes negativas que se han ido afianzando en estas personas por la falta de empleo. 
En este tipo de grupo de gente desempleada, es fácil encontrar que se sientan despreciadas y 
relegadas por los aspectos de la sociedad, por este motivo los instructores que llevan a cabo el 
proceso de inducción deberán entender las necesidades y los problemas de las personas 
desempleadas por largo tiempo. 
1.6.4 Trabajadores de edad. 
Se debe tomar en cuenta que muchas de las personas que se inician nuevamente en el campo 
laboral, no lo hacen necesariamente por el dinero, sino también por el interés de trabajar con gente 
de igual o similar mentalidad. Dentro de la parte laboral puede que existan trabajadores maduros 
que hayan tenido posiciones muy altas, por esto cabe generar una posición de respecto ya que su 
experiencia y madurez son factores que lo han ido logrando con el tiempo y serán factores al 
servicio de la empresa y su conjunto. 
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1.6.5 Gerentes, ejecutivos, hombres de negocios. 
Dentro de este grupo de personas se consideran que tienen sus propias necesidades las cuales 
pueden clarificarse mediante un análisis de sus antecedentes, esto previo a la vinculación con la 
organización, así se puede indagar aspectos relacionados a  un fracaso en un negocio llevándole a 
mantener una baja autoestima y una sensación de deficiencia personal y rechazo social. 
1.6.6 Limitados físicos y personas con problemas médicos. 
Según el autor es muy habitual el caso de jóvenes que ocultan y temen revelar a los nuevos 
empleadores padecimientos como diabetes, epilepsia, siendo estos factores que se pueden 
estructurar con un alto nivel de peligrosidad para el empleado y la empresa. 
Además de la inducción normal para todos los empleados, tal vez debamos considerar si un nuevo 
empleado con algún impedimento o un empleado que ha llegado a ser minusválido, tiene alguna 
necesidad especial de adaptarse poco a poco a un trabajo. Hay que examinar esas necesidades con 
el trabajador interesado y el gerente o supervisor apropiado (Meighan, 1991, p.33). 
1.6.7 Bachilleres. 
Dentro de la población de las personas egresadas se debe considerar algunos aspectos que se les 
debe proporcionar como: 
- Niveles de habitabilidad 
- Madurez 
- Conciencia 
- Diversidad de actitudes 
Es por esto que mientras más individualizado es el programa de inducción, más credibilidad habrá 
para la organización con cada uno de ellos. El autor refiere que si se ejecuta de una adecuada 
manera el proceso de inducción en los jóvenes se podrá limitar la; tasa de rotación. 
1.6.8 Profesionales. 
Algunos profesiones probablemente no posean experiencia en la vida laboral,  lo cual les hará que 
busquen y utilicen de la mejor manera su aprendizaje lo cual puede llegarles a causar un impacto al 
darse cuenta que el aprendizaje que adquirieron en la universidad únicamente ha sido un requisito 
para entrar y que por lo tanto deben empezar a aprender todo desde una nueva posición. 
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Siguiendo a Meighan (1991) el cual describe algunas de las habilidades, conocimientos y actitudes 
que una persona debe tener para realizar un proceso de inducción referimos las siguientes: 
Tabla N 2: Habilidades, conocimientos y actitudes según Meighan 
HABILIDADES COMO: CONOCIMIENTOS COMO: 
Escuchar  Estructura de la organización y del        
programa de inducción 
Presentar efectivamente Recursos para la inducción 
Observar Conocimiento de sí mismo 
Interrogar Dinámicas de grupo 
Orientar Sistemas de apoyo 
Aconsejar Políticas de la compañía 
Despertar confianza Beneficios del bienestar 
Manejar grupos Necesidades especiales 
Tomar decisiones Efectos del desempleo 
Solucionar problemas Gente y comportamiento 
Organizar Relaciones culturales y sociales 
Evaluar   
ACTITUDES COMO: 
Cultura Flexible 
Amabilidad Adaptable 
Positivo Honesto 
Útil Cuidadoso 
No impositivo Respetuoso 
Autocritico Sentido del humor 
Dedicado Determinación 
Entusiasta Objetividad 
Accesible Apariencia aceptable 
Estimulante   
Fuente: Meighan (1991) Características de la persona. 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán. 
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Un proceso de inducción exitoso según el mismo autor, también se relaciona con los factores 
comunicacionales como: escuchar, hablar y presentar, observar y realizar preguntas, para escuchar 
correctamente se recomienda la abolición de las barreras que tienden a obstaculizar este proceso, 
las cuales según los autores son: 
 Prejuicios: raza, forma de vestir, acento. 
 Sesgo: favoritismo. 
 Interrupciones: teléfono, ruidos fuertes de maquinaria. 
Para realizar el proceso de inducción laboral en los nuevos empleados se debe utilizar un lenguaje 
claro, conciso, fácil de entender, no especial ni complicado tomando en cuenta que el objetivo es 
informar y más no impresionar. También dentro de este proceso del manejo del habla, se debe 
considerar el manejo de un habla sin monotonía, variar las expresiones faciales, utilizar ejemplos, 
ilustrar, conceptualizar, procurar que las charlas no sean largas. 
Además de los factores descritos, la observación se ubica como un elemento indispensable en el 
proceso de realizar una inducción laboral efectiva, a través de la observación se intenta registrar las 
expresiones faciales y la comunicación no verbal de los miembros que integran este proceso de 
capacitación. En la inducción laboral de los nuevos integrantes de la empresa intervienen varias 
personas, las cuales son responsables de este proceso de inducción. 
Personal que integra el departamento de recursos humanos, es aquí donde se suscita el primer 
contacto del nuevo empleado de una empresa, también es, en esta instancia donde recibe las 
primeras impresiones en relación a la nueva empresa, dentro de las responsabilidades del personal 
de capacitación se debe considerar el facilitar, diseñar, realizar los cursos y programas de 
inducción. 
Intervienen los supervisores, los cuales dentro de las empresas enseñan la labor que debe cumplir el 
empleado que recién ingresa a esta, por la experiencia de los supervisores mantienen ciertas 
ventajas como conocer a fondo los puestos de los empleados, es por este motivo, que los 
supervisores necesariamente deben realizar programas sistemáticos y completos para el nuevo 
personal 
También dentro de este proceso intervienen los compañeros de trabajo, en relación a los valores 
más indispensables para la organización, los compañeros de trabajo pueden trasmitir al nuevo 
empleado temas en correlación a las preferencias del jefe en función del cumplimiento de una tarea, 
como sienten y piensan los directivos superiores de la empresa. 
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Meighan (1991) hace mención a que en determinadas situaciones puede ser de gran utilidad poner 
de modelos a individuos positivos, selectos para que estos sean consejeros o mentores de los recién 
llegados. 
1.7 El trabajo y la organización laboral. 
La calidad de vida laboral implica algunos factores como crear, mantener y mejorar el ambiente 
laboral de los trabajadores, estas condiciones pueden ser ajustadas en función de sus condiciones 
físicas (higiene y seguridad) o de las condiciones psicológicas y sociales. Todo esto llega a tener un 
efecto sobre un ambiente laboral agradable y amigable. 
Estas características según Chiavenato (2011) mejoran sustancialmente la calidad de vida de las 
personas  dentro de la organización y por extensión también fuera de ellas. 
1.7.1 Higiene laboral. 
 Desde el punto objetivo del departamento de recursos humanos, la seguridad y la salud de las 
personas, representan una base para conservar la esencia del trabajo laboral adecuada, por lo cual a 
la higiene y a la seguridad, se las relaciona como dos actividades estrechas entre sí, porque dentro 
del trabajo dan garantía, en cuando a las condiciones personales y materiales capaces de sostener 
niveles de salud óptimos de los empleados. 
Según O.M.S (como se citó en Chiavenato, 2011) menciona que la salud es un estado total de 
bienestar físico, mental y social, y no solo del estado de enfermedad. 
Es por esto, que la higiene laboral se refiere al conjunto de normas y protocolos que quieren 
proteger la salud física como la mental de un trabajador, resguardándolo de riesgos laborales que 
son inherentes a las tareas del puesto y el ambiente físico donde son ejecutadas. La higiene laboral 
tiende a girar en función del diagnóstico y la prevención. 
Según, el autor el área de recursos humanos comprende las actividades de proveer los recursos 
humanos que requieren la organización como: 
 Reclutar. 
 Seleccionar el personal. 
 Asignar puestos de trabajo. 
 Describir y analizar puestos de trabajo. 
 Evaluar el desempeño. 
 Retener a las personas mediante un espíritu constructivo y saludable. 
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 Remunerar a los trabajadores con estándares objetivos, equitativos y motivadores. 
 Contar con planes de prestaciones sociales. 
Dentro de las organizaciones todas estas actividades son importantes para poder producir, 
desarrollar actitudes que lleven a generar una adecuada eficacia y eficiencia para la organización, 
todas estas actividades se deben ejecutar de manera organizada y continua. 
Un plan de higiene laboral tiene que estructurarse de la siguiente manera: 
1.- Un plan organizado. 
2.- Servicios médicos adecuados. 
3.- Prevención de riesgos para la salud. 
4.- Servicios adicionales. 
Los principales objetivos de la higiene laboral son: 
1.- Eliminar las causas de las enfermedades profesionales. 
2.- Reducir los efectos nocivos para el trabajo. 
3.- Prevenir que se agraven las enfermedades y lesiones. 
4.- Conservar la salud de los trabajadores y aumentar su productividad por medio del 
control del ambiente laboral. 
1.8 Condiciones ambientales del trabajo. 
 Existen tres grupos de condiciones que influyen significativamente en el trabajo: 
1.- Condiciones ambientales: Iluminación, temperatura, ruido. 
2.- Condiciones de tiempo: duración de la jornada laboral, horas extras, periodos de 
descanso, etcétera. 
3.- Condiciones sociales: organización informal, relaciones, estatus etcétera. 
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1.9 Seguridad industrial. 
Chiavenato (2011) refiere que la seguridad y la higiene laboral llegan hacer actividades unidas que 
tienen gran impacto a nivel de la comunidad de la producción y en la moral de los empleados. 
La seguridad laboral también está comprendida como el conjunto de medidas técnicas educativas, 
médicas y psicológicas para prevenir accidentes y las condiciones inseguras del ambiente de 
trabajo. 
Según el esquema de organización que tenga una empresa, los servicios de seguridad tienen: 
- La responsabilidad de establecer normas y procedimientos con la aplicación de recursos 
para controlar los aspectos de seguridad. 
- El programa de seguridad se debe establecer bajo el principio de que es posible prevenir 
accidentes, siempre y cuando se desarrolle medidas de seguridad adecuadas y que estas se 
apliquen en trabajo de equipo. 
Un plan de seguridad implica los siguientes requisitos: 
1.- la seguridad en sí es una responsabilidad de línea y una función del staff debido a su 
especialización, la seguridad concierne a todos. 
2.- las condiciones de trabajo, la actividad, el tamaño, la ubicación de la empresa, 
determinan medios materiales para la prevención. 
3.- la seguridad no tiene que tener limitaciones que sean únicamente en función de la 
productividad, las oficinas, almacenes, etcétera. 
4.- el plan de seguridad también implica que la persona se adapte al trabajo (selección de 
personal) y que el trabajo se adapte a la persona. 
5.- la seguridad industrial moviliza todos los recursos necesarios para la capacitación. 
Es importante aplicar los principios de la siguiente descripción: 
1.9.1 Apoyo activo de la administración: incluye un programa de seguridad completo e intensivo, 
comunicaciones en reuniones periódicas con los supervisores. 
1.9.2 Contar con el personal dedicado: exclusivamente a la seguridad sea esta para asistencia, 
diseño, aplicación de normas, controles, diagnóstico o reportes de incidentes. 
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1.9.3 Instrucción de seguridad: para los trabajadores novatos, deben proporcionales los 
supervisores, quienes pueden hacerlo con perfecto conocimiento de causa en el lugar de trabajo. 
1.9.4 Ejecución de un programa de seguridad: todos tienen la responsabilidad definidas del 
programa, pero son los supervisores los que asumen la responsabilidad en línea. 
1.9.5 Integrar a los trabajadores: se debe integrar a los trabajadores bajo el espíritu de seguridad, 
la prevención de accidentes de trabajo se debe realizar en grupo. 
1.9.6 Extender el programa de seguridad: se tiene que ver por la seguridad de las personas en un 
lugar o una actividad cualquiera. 
Ilustración 1: Programa de Seguridad 
 
DEPARTAMENTO DE 
SEGURIDAD 
(STAFF) 
 
 Acceso directo a todos los 
niveles  
Como desarrollo, orientación 
y supervisión de todos los 
aspectos ligados a la 
seguridad. 
Inspección de seguridad  
Informes y estadísticas 
estudio de ocurrencia de 
accidentes para mejorar las 
condiciones de trabajo 
ADMINISTRACIÓN 
Responsabilidad en la seguridad del trabajo. 
Delegación de esta responsabilidad a los gerentes 
 
 GERENCIA  
Responsabilidad  en la seguridad de sus áreas 
Exigencia del cumplimiento de las normas 
SUPERVISIÓN 
Responsabilidad en la realización del programa  
Medidas para corregir las medidas inseguras 
TRABAJADORES 
Respeto de las normas de seguridad 
Comunicación de las condiciones 
CIPA 
Comisión Interna 
( comisión interna para la prevención de 
accidentes) 
 
Fuente: Chiavenato (2009) Administración de Recursos Humanos 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
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TITULO II 
2. Desempeño laboral 
2.1 Concepto de desempeño laboral. 
Siguiendo a Chiavenato (2010) el mismo que expone que el desempeño hace referencia a la 
eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la misma; el 
funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral. Es por esto que, el desempeño 
laboral de las personas va a depender de su comportamiento y también de los resultados obtenidos. 
Otra definición del Desempeño Laboral dada por Stoner (2010) afirma que el desempeño laboral es 
la manera como los miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas 
comunes y se encuentran sujetos a las reglas básicas establecidas con anterioridad.  
Los autores Stoner & Boudreau (2010) mencionan al desempeño laboral como algo ligado a las 
características de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las cualidades, necesidades y 
habilidades de cada colaborador, que interactúan entre sí, con la naturaleza del trabajo y con la 
organización en general, siendo el desempeño laboral el resultado de la interacción entre todas 
estas variables. 
2.2 Concepto de evaluación al desempeño. 
Según Bohlander & Snell (2008) evaluación al desempeño es referirse a los diferentes requisitos 
contenidos en la descripción del puesto como los factores que se necesitan para poder evaluar el 
cargo que ocupa dicho trabajador. 
La evaluación al desempeño para Chiavenato (2009) es una valoración sistemática de la actuación 
de cada sujeto, esto en función de las actividades que desempeñan, las metas y los resultados que 
este debería alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. 
Por lo descrito, este es un proceso que sirve para juzgar o estimular el valor, la excelencia y las 
competencias de una persona, pero tomando en cuenta el aporte que el individuo realice a la 
organización. 
La evaluación al desempeño también es conocido como un proceso dinámico que según el autor, 
toma factor incluyente al evaluado, a su gerente y las relaciones entre ellos. Dentro de la actividad 
administrativa es un gran medio para detectar problemas relacionados con: 
 Supervisión. 
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 Administración. 
 La integración de las personas a la organización. 
 El acoplamiento del colaborador al puesto. 
 Construcción de competencias.  
 Generar medios y programas que permitan mejorar el desempeño humano. 
La matriz de la evaluación al desempeño es comprendida como un componente fundamental a la 
hora de resolver problemas de desempeño y para mejorar la calidad de  vida en las organizaciones. 
2.3 Definiciones de evaluación al desempeño según Chiavenato. 
1.- La evaluación al desempeño para este autor también es conocido como el proceso que mide el 
desempeño de un trabajador, esto entendido como el cumplimiento que éste realice en relación a su 
trabajo. 
2.- La evaluación al desempeño, es el proceso en el cual se debe realizar una revisión de la 
actividad productiva ya realizada, esto con la orientación de conocer cuánto contribuyeron los 
trabajadores en la producción y objetivos de la organización. 
3.- La evaluación al desempeño tiene la función de evaluar, identificar, medir y administrar el 
desempeño humano dentro de las organizaciones. 
3.1 La identificación: Analiza los puestos, y distingue qué áreas del trabajo deben ser 
sometidas a estudio en relación al desempeño. 
3.2 La medición: Constituye una  parte fundamental de la evaluación al desempeño, ya 
que esta intenta realizar una comparación entre el desempeño y ciertos parámetros 
objetivos. 
3.3 La administración: Es el punto central de toda evaluación, la cual debe ser mucho más 
que la actividad que se orienta hacia el pasado, esto para catapultar todo el potencial 
humano de la organización, se debe orientar hacia el futuro. 
4.- La evaluación del desempeño es el valor que los proveedores y clientes internos adjudican a las 
competencias individuales de una persona que tiene una interacción de trabajo, las que facilitan 
información de su desempeño y sus competencias individuales. Las cuales se orientan en alcanzar 
una mejora constante para la organización y el colaborador. 
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La evaluación al desempeño incluye según el autor, 6 puntos claves, los cuales son descritos bajo 
los siguientes ítems: 
 ¿Por qué se evalúa el desempeño?   
 ¿Cuál desempeño se va evaluar? 
 ¿Cómo se debe evaluar el desempeño? 
 ¿Quién debe evaluar el desempeño? 
 ¿Cuándo se debe evaluar el desempeño? 
 ¿Cómo se debe comunicar la evaluación del desempeño? 
2.4 Factores que afectan el desempeño en el puesto. 
Ilustración 2: Factores que afectan el desempeño en el puesto 
 VALOR DE LAS 
RECOMPENSAS 
COMPETENCIAS DE LA 
PERSONA 
ESFUERZO INDIVIDUAL 
 
DESEMPEÑO 
PERCEPCIÓN DE QUE LAS 
RECOMPENSAS DEPENDEN 
DEL ESFUERZO 
PERCEPCIÓN DE LA 
FUNCIÓN 
 
Fuente: Chiavenato (2009) 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
El desempeño en la organización depende de algunos factores como: cualidades personales, 
situaciones, y varios factores denominados condicionantes que tienden a influir en este. 
La forma en que cada individuo entiende la relación costo-beneficio, define la manera en que vale 
la pena hacer determinado esfuerzo. El esfuerzo individual está mediatizado por las condiciones 
individuales de la persona y de su percepción del papel que debe desempeñar. 
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2.5 Las principales razones de la evaluación al desempeño. 
La evaluación al desempeño de los colaboradores en una empresa son factores que ayudan al 
departamento de recursos humanos a tomar medidas de retroalimentación cada determinado tiempo 
según la necesidad que se ha logrado constatar, con respecto a los objetivos, valores, funciones e 
información referente a la empresa de la que forman parte según Bonache & Cabrera (2006). 
La retroalimentación es una de las pautas principales de este proceso y se orienta a saber cómo el 
individuo ejerce su trabajo y de esta manera poder realizar las correcciones necesarias, las 
principales razones que explican el interés de las organizaciones por el poder evaluar el desempeño 
de sus trabajadores son: 
2.5.1 Recompensas: La evaluación del desempeño ofrece un juicio sistemático, que permite según 
Chiavenato (2009) argumentar aumentos de salarios, promociones, transferencias, despidos de 
trabajadores, esta es reconocida como la evaluación por méritos. 
2.5.2 Retroalimentación: La evaluación proporciona una información que se encuentra 
relacionada con las percepciones de los trabajadores, esto tanto de su desempeño, como de sus 
actitudes y competencias. Según Alles (2004) se debe hablar acerca de los logros que ha obtenido 
un trabajador en el puesto. 
2.5.3 Desarrollo: Este tipo de evaluación, permite que cada trabajador conozca cuáles son sus 
fortalezas y debilidades. 
2.5.4 Relaciones: La evaluación permite que cada trabajador mejore sus relaciones, con las 
personas que se encuentran en su entorno laboral, gerentes, pares, subordinados. 
2.5.5 Percepción: La evaluación proporciona medios para saber lo que las personas de su entorno 
piensan respecto a él, esto contribuye a que mejore en cuanto a su percepción de sí mismo y de su 
entorno. 
2.5.6 Potencial de desarrollo: La evaluación proporciona a la organización medios con los cuales 
podrá conocer el potencial de desarrollo de sus trabajadores. A través de lo cual puede llegar a 
definir programas de evaluación y desarrollo, sucesión carreras etcétera. 
2.5.7 Asesoría: La evaluación ofrece al gerente o encargado de recursos humanos, información que 
servirá para aconsejar, orientar a los trabajadores. 
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2.6 El proceso de evaluación al desempeño. 
El proceso de evaluación al desempeño tiene como fin, identificar los objetivos específicos de la 
evaluación del desempeño para establecer expectativas de la persona (análisis del trabajo) dentro 
del ambiente interno como externo, a continuación la explicación: 
Ilustración 3: Proceso de evaluación al desempeño 
 
 
 
 
 
 
AMBIENTE 
EXTERNO 
AMBIENTE 
INTERNO 
IDENTIFICAR OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS DE LA 
EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO 
ESTABLECER 
EXPECTATIVAS DE LA 
PERSONA (ANÁLISIS DEL 
TRABAJO) 
ANALIZAR EL TRABAJO 
DESEMPEÑADO 
EVALUAR EL DESEMPEÑO 
DISCUTIR LA EVALUACIÓN 
CON EL TRABAJADOR 
 
Fuente: Chiavenato (2009) Proceso de Evaluación al Desempeño 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
Se debe asegurar que las partes estén de acuerdo (supervisor y subordinado) en las 
responsabilidades y criterios de desempeño del puesto, sugiere Alles (2004).  
Dentro del proceso de evaluación al desempeño existe un propósito el cual nos lleva a implementar 
dicho proceso, para obtener información relevante del desenvolvimiento con respecto a las 
funciones que debe realizar cada trabajador en el puesto que ocupa dentro de la Organización. 
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Hoy los supervisores efectivos manejan la evaluación del desempeño como una 
herramienta de evaluación y desarrollo, así como un documento legal y formal, el cual 
revisa el desempeño anterior que pone énfasis en los logros, igual que en las 
deficiencias. Además, la usan para ayudar a los empleados a mejorar su desempeño 
futuro. Si se encuentran deficiencias, el supervisor ayuda a los empleados a detallar un 
plan para corregir la situación. Al hacer el mismo hincapié en el futuro que en el 
pasado, es menos probable que los empleados respondan con actitud defensiva a la 
retroalimentación del desempeño y es más probable que el proceso de evaluación los 
motive para corregir sus deficiencias. (Robbins & Decenzo, 2008) 
Según Newstrom (2007) menciona entre los propósitos de la evaluación, el elogiar a los 
trabajadores cuando han tenido un buen desempeño de sus funciones dentro del puesto de trabajo. 
También se refiere a la satisfacción que sienten los colaboradores al conocer su desempeño en el 
puesto, de igual manera habla que el papel fundamental de un supervisor es la de ser un buen coach 
e impulsar a los empleados sobre las formas de mejorar en el futuro y finalmente tener una base 
firme en la que se traten asuntos relacionados con aumentos de salario, promociones, 
transferencias, ya que en caso de haber recortes, las evaluaciones conforman esta base, la cual es 
muy útil e importante en la toma de decisiones sobre a quién se debe cesar de la Organización. 
2.7 Evaluación al desempeño 
Según Chiavenato (2009) la evaluación al desempeño es un proceso que reduce la incertidumbre y 
se orienta en la búsqueda de la constancia del trabajador. También busca la constancia, porque 
proporciona el intercambio de ideas entre el colaborador y el gerente. Es por estos factores que la 
evaluación al desempeño, debe mostrar al trabajador lo que las personas piensan de las actividades 
que realiza y de su aportación a la organización y al cliente. 
La evaluación al desempeño, es un proceso, mediante el cual se quiere adquirir y desarrollar 
empleados de primer nivel.  
Bohlander (2008) afirma que: “puede definirse como un proceso que realiza un supervisor a un 
subordinado y que es diseñado para ayudar a los empleados a entender sus funciones, objetivos, 
expectativas y éxito en el desempeño” (p.348). La evaluación del desempeño, es una herramienta, 
muy versátil con la que pueden contar los gerentes para tener conocimiento más acertado del 
desenvolvimiento de los trabajadores en su puesto de trabajo. 
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2.7.1 Autoevaluación al desempeño. 
En las organizaciones que son más abiertas y con tendencia a la democracia, es el propio trabajador 
en colaboración con su jefe quien tiene la responsabilidad de su desempeño y su monitoreo, en este 
tipo de organizaciones se utiliza la autoevaluación del desempeño, en la cual cada trabajador 
ejecuta la valoración de su actuación, eficacia y eficiencia. 
Estos factores se encuentran mediatizados por varios parámetros que proporciona su supervisor o la 
tarea misma. Dentro de este proceso el trabajador debe evaluar, sus necesidades y también sus 
carencias personales, esto con el objetivo de mejorar su desempeño laboral, como asimismo sus 
puntos fuertes y débiles, su potencial y su fragilidad, porque de esta manera el colaborador podrá 
identificar lo que debe reforzar y como mejorar sus resultados personales. 
2.7.2 El gerente. 
Dentro de las organizaciones el gerente es quien tiene una gran responsabilidad en línea con sus 
subordinados, de su frecuente valoración y del poder comunicar los resultados de las evaluaciones, 
el gerente con la orientación del departamento de recursos humanos, establecen los parámetros de 
valoración a los colaboradores, el área de R.H. interviene como parte del staff, para dar 
seguimiento y poder controlar el sistema, mientras que cada gerente conserva su autoridad de línea 
a la hora de evaluar el trabajo. 
2.7.3 El individuo y el gerente. 
Según Chiavenato (2009) la evaluación del desempeño es una responsabilidad de línea en la cual el 
propio colaborador es el interesado en ella, es por lo cual que el gerente y el individuo conforman 
una tendencia muy sólida, en la que el gerente es el sujeto que dirige y orienta, mientras que el 
colaborador evalúa su desempeño en función de la mencionada realimentación que le proporciona 
el gerente quien suministra al colaborador los siguientes aspectos: 
 Todos los recursos necesarios. 
 Orientación. 
 Entrenamiento. 
 Asesoría. 
 Información. 
 Equipos. 
 Metas. 
 Objetivos por alcanzar. 
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Mediante estas valoraciones, se obtienen los resultados, mientras que el colaborador recibe recursos 
del gerente y proporciona el desempeño y los resultados. Esto es un resultado en el cual las dos 
partes aportan algo para conseguir las metas y los resultados. 
2.7.4 El equipo de trabajo. 
Es mediante esta modalidad que el propio equipo de trabajo evalúa su desempeño como un todo, 
analizando a cada uno de sus miembros y posteriormente realizando un programa de medidas en el 
cual puedan mejorar su desempeño. Es el equipo el que tiene la responsabilidad de la evaluación al 
desempeño de sus miembros y es quien define las metas y los objetivos que deben alcanzar. 
2.7.5 La evaluación de 360 o 
Chiavenato (2009) refiere que dentro de este tipo de evaluación se encuentran implícitos, varios 
elementos que tienen  alguna interacción con el trabajador evaluado. El gerente, los compañeros y 
los pares, subordinados, los clientes externos e internos, los proveedores y todas las personas que 
yacen alrededor del colaborador, esto según el autor representa 360
 o
 y ellos son los que participan 
en la evaluación. 
Este tipo de evaluación es muy útil a la hora de proporcionar información distinta, la cual es 
procedente de todas partes y tiene la función de acoplar al trabajador y además contribuye a la 
adaptación del colaborador en relación a las diferentes demandas que recibe de su entorno de 
trabajo o de sus asociados. 
Bohlander (2008)  refiere que la evaluación de 360° es una retroalimentación entre los diferentes 
puestos de la empresa. Su principal objetivo es proporcionar a los colaboradores una visión precisa 
del desempeño que realizan, teniendo su base en la información obtenida desde los diferentes 
ángulos como son: los supervisores, colegas, subordinados, clientes y otros. 
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Ilustración 4: Evaluación de 360° 
 
GERENTE
EJECUTIVOS
COMPAÑEROS 
DEL MISMO 
NIVEL
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
COMPAÑEROS 
DEL MISMO 
NIVEL
OTROS 
GERENTES
EVALUACIÓN 
(AUAUTOEVALUACIÓN) 
 
Fuente: Chiavenato (2009) Evaluación por 360º 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
2.7.6 La evaluación hacia arriba. 
Este tipo de evaluación se orienta hacia la calificación  del gerente. La evaluación hacia arriba es lo 
opuesto de la evaluación al subordinado por parte del superior, permitiendo que el equipo de 
trabajo evalúe a su gerente, qué tan bien proporciona al equipo los medios y los recursos con el fin 
de alcanzar los objetivos, buscando la forma de incrementar los aspectos positivos en pro de 
mejorar los resultados. Este tipo de evaluación se focaliza en la forma que el grupo sostenga 
negociaciones e intercambios con el gerente, con la eficacia de nuevos enfoques en liderazgo, 
motivación y comunicación. Los factores descritos tienden a dar lugar a relaciones de trabajo más 
libres y eficaces, el mando del superior se encuentra mediatizado por una nueva forma de actuación 
democrática con sugerencias, consultas y participación. 
Según el mismo autor, en algunas compañías se propone que los trabajadores sean quienes evalúen 
la organización con el objetivo de obtener retroalimentación sobre los resultados alcanzados y se 
pueda aplicar las medidas correctivas necesarias para ajustar el ambiente de trabajo a las 
expectativas del trabajador. 
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2.7.7 Criterios para la evaluación al desempeño. 
Tabla N 3: Criterios para la evaluación al desempeño 
 
Habilidades- Capacidades 
Necesidades- Rasgos 
Comportamientos 
Metas y Resultados 
 Conocimiento del puesto 
 Conocimiento del 
negocio 
 Puntualidad 
 Asiduidad 
 Lealtad 
 Honestidad 
 Presentación personal 
 Buen Juicio 
 Capacidad de ejecución 
 Compresión de situación 
 Facilidad para aprender 
 Desempeño de la 
tarea 
 Espíritu de equipo 
 Relaciones humanas 
 Cooperación 
 Creatividad 
 Liderazgo  
 Hábitos de seguridad 
 Responsabilidad 
 Actitud e iniciativa  
 Personalidad 
 Soltura 
  
 Cantidad  de trabajo 
 Calidad del trabajo 
 Atención al cliente  
 Satisfacción al cliente 
 Reducción de costos  
 Rapidez de soluciones 
 Reducción de 
 Subterfugios 
 Ausencia de accidentes 
 Mantenimiento 
equipamiento  
 Cumplimiento de los 
plazos 
 Enfoque de los 
resultados 
 
Fuente: Chiavenato (2009) Criterios para una Evaluación al Desempeño 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
31 
 
MARCO METODOLÓGICO 
HI: ¿La implementación de un programa de inducción laboral mejorará el desempeño laboral de los nuevos 
conductores automovilísticos y motorizados  de Telconet S.A.? 
VARIABLES INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
    
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
   
 
 INDUCCIÓN 
LABORAL 
 Conocimiento de 
información relacionada a 
la empresa. 
 Conocimiento del puesto 
de trabajo. 
 Conocimiento de los 
objetivos 
organizacionales. 
 Conocimiento de las 
funciones del puesto de 
trabajo. 
 
 
 
 Alto 
 Medio 
 Bajo 
 
 
 
 Encuesta 
semi-
estructurada. 
    
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
 
 
 DESEMPEÑO 
LABORAL 
 Toma de decisiones. 
 Calidad en el servicio. 
 Competencias Laborales. 
 Nunca 
 Regular
mente 
 Casi 
siempre 
 Siempre 
 Formulario 
Alterno de 
Evaluación al 
Desempeño 
Empresa 
Telconet S.A. 
 
Fuente: Andrea Reyna Morán 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
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Enfoque de la Investigación 
Cuantitativo 
Tipo de Investigación 
Diferencial: Porque se tomará una valoración inicial y posterior se ejecutará una técnica 
organizacional (Inducción Laboral). Finalmente se valorará la influencia de esta técnica en 
resultados positivos y negativos sobre el desempeño laboral. 
Diseño de la Investigación 
No experimental 
Investigación de campo, descriptiva y de cualidad, estadística, buscando estudiar la influencia de   
la inducción laboral sobre el desempeño laboral. 
Población y Muestra 
Población: 22 conductores automovilísticos y motorizados de Telconet S. A. los  cuales fluctúan 
entre 23 y 45 años de edad  y son únicamente de género masculino. 
Muestra: no se tomará ninguna muestra por cuanto se trabajará con todo el universo, o sea con el 
100% de los participantes. 
Criterios de inclusión:  
 Todos los trabajadores  que pertenecen a la empresa con contrato fijo. 
 Personal que ingresan a la empresa. 
 Personal que desea participar en la investigación. 
Criterios de exclusión: 
 Personal que no desea participar en la investigación. 
 Personal que no firma el consentimiento informado. 
Criterios de eliminación:  
 Personal que salió de empresa. 
 Personal que no completa la encuesta. 
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Consentimiento informado 
A todos los trabajadores se les explico los motivos de la investigación y el respectivo formato lo 
tenemos como anexo 1. 
Técnicas e Instrumentos 
Técnicas: 
Observación: Esta técnica nos permitió observar los hechos, situaciones y casos, tomando la 
información y registrándola para un mayor análisis. 
Entrevista: consiste en la recopilación de información, de datos a través de una conversación para 
obtener detalles relacionados con el proceso de investigación  
Capacitación: consiste en el desarrollo de habilidades de conocimiento para un cargo donde se 
puede facilitar el aprendizaje del rol del trabajador en relación  a la organización. 
Instrumentos: 
Encuesta semi-estructurada: la cual se estructuró con 15 preguntas de tipo cerradas con el 
objetivo de diagnosticar el conocimiento de los trabajadores en relación a la Inducción Laboral, 
dentro de la empresa Telconet S.A. Los integrantes del Departamento de Recursos Humanos junto 
al Gerente General ayudados del reglamento interno de la empresa y las necesidades suscitadas en 
el tiempo que se requería obtener dichos datos, llevaron a la elaboración de dichas preguntas con la 
guía de una encuesta ejemplar, aplicándola a 6 trabajadores que ya formaban parte de la 
organización. 
Formulario alterno de evaluación al desempeño Empresa Telconet S.A.: Formulario de tipo 
complementario con el fin de recolectar datos sobre el Desempeño Laboral de los trabajadores.  
Análisis de validez y confiabilidad de instrumentos 
Formulario Alterno de Evaluación al Desempeño, Empresa Telconet S.A. 
La validez y confiabilidad del instrumento del Formulario Alterno de Evaluación al Desempeño de 
la Empresa Telconet, a través de los años ha sido utilizado para valorar el desempeño de sus 
trabajadores, el cual consta de 3 partes con un total de 15 preguntas, con la siguiente tabla de 
calificación: 
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Objetivo: Este instrumento sobre evaluación al desempeño nace con el objetivo de obtener datos 
referentes al estado general del rendimiento de los colaboradores de la empresa. 
Descripción de las variables o factores a medir: 
1. Iniciativa/Cumplimiento de metas: la necesidad por cumplir a cabalidad su trabajo, los 
colaboradores en la vida diaria laboral emprenden una característica de poner sus 
conocimientos a merced de los compañeros tomando el impulso al querer ser los primeros 
en dar ideas y que sean tomadas en cuenta de la mejor manera posible, las cuales son 
cumplidas en su totalidad, lo que los lleva a tener una satisfacción personal. Características 
que están relacionadas con las preguntas: 1, 3, 7 y 11. 
2. Calidad de servicio/Toma de decisiones: Los clientes son la base fundamental de una 
empresa, por lo cual todas las necesidades de ellos deben ser satisfechas; es por ello que la 
calidad de servicio debe realizarse de manera fiable, precisa y consistente. El tomar 
decisiones es uno de los aspectos fundamentales de su liderazgo (esto está relacionado con 
las características de la personalidad de cada individuo). Características a evaluarse en las 
preguntas: 2, 8, 9 y 10. 
3. Relaciones interpersonales: Como todos, necesitamos ser conocidos y reconocidos como 
individuos que formamos parte de la sociedad, en el ambiente laboral el relacionarse va 
desde tener una empatía con los compañeros de trabajo, subordinados, jefes y sobretodo el 
carisma con los clientes directos e indirectos. Características a evaluarse en las preguntas: 
4, 5 y 6. 
Este instrumento analiza la iniciativa y el cumplimiento de metas, como segundo punto la calidad 
de servicios y la toma de decisiones y como último punto determina las relaciones interpersonales. 
La sumatoria total de los diferentes ítems del instrumento se ubica dentro de las siguientes escalas 
de puntuación: 
De 1 a 18 puntos tiene un rendimiento Regular. 
De 19 a 36 puntos tiene un desempeño satisfactorio. 
De 37 a 60 puntos tiene un rendimiento muy satisfactorio. 
Estudio piloto de la validez, fiabilidad y valores de la evaluación al desempeño de los 
trabajadores de Telconet S.A. 
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INTRODUCCIÓN: 
El estudio inició con una prueba piloto que fue realizada a un grupo de trabajadores de la misma 
empresa para medir de esta manera el rendimiento adecuado o inadecuado de dichos sujetos dentro 
del área en la que se desenvuelven.  
En este marco, la evaluación es esencial en el proceso de desempeño dentro de la empresa, pues 
ayuda a perfilar las debilidades y fortalezas de los colaboradores. Existen numerosas escalas, tests y 
protocolos en castellano baremados de acuerdo a los requerimientos que desean analizar las 
autoridades de la compañía. Distintos trabajos han mostrado la utilidad y eficacia de esta prueba en 
la detección y evaluación de los trabajadores.  
Por este motivo, parece más aconsejable disponer de tests o escalas breves, válidas y fiables que 
detecten signos de un bajo rendimiento de un sujeto. Las baterías y escalas breves son instrumentos 
muy útiles para darnos cuenta en qué estamos fallando como institución; en apoyar a nuestros 
colaboradores o si hace falta capacitación para lograr de ellos un compromiso que ayude a mejorar 
su desempeño dentro de la empresa. Suelen ser compendios de ítems y/o pruebas empleados por 
otras baterías estandarizadas breves, que examinan algunas capacidades cognitivas básicas, 
previamente fiabilizadas. El formulario alterno para medir el desempeño de los trabajadores de 
Telconet S.A., es una batería fácil de usar, con una escala fácil de medir y resultados fáciles de 
tabular y poder sacar un rango de acuerdo a su total de Muy Satisfactorio, Satisfactorio o Regular 
de acuerdo a los parámetros que se miden dentro de este. (Escala con el siguiente puntaje) 
ESCALA DE PUNTAJE 
1-18 REGULAR 
19-36 SATISFACTORIO 
37-60 MUY SATISFACTORIO 
SUJETOS, MATERIAL Y MÉTODOS 
 Sujetos del Estudio 
Se estudió una muestra de sujetos adultos entre las edades de 23 a 40 años, contactados a través de 
distintas áreas dentro de la empresa, quienes participaron en este estudio voluntariamente y sin 
remuneración alguna. Los sujetos debían cumplir con responder sinceramente el formulario o 
batería que nos ayudaría a analizar los puntos débiles de ellos como colaboradores y de cuáles 
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pueden ser nuestras falencias como empresa. Formulario que fue analizado por tres expertos en el 
tema y quienes dieron su aprobación como tal, para poder ponerlo en práctica en dicha 
investigación. 
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 Material: 
Ilustración 5: Formulario Alterno Telconet S.A. 
  
1. ¿Logra manejar y cumplir las rutas
que le solicitan en el tiempo indicado?
2. ¿Su jefe inmediato se siente a gusto con 
el desempeño de sus actividades?
3. ¿Recibe usted incentivos o reacciones
positivas por la realización de sus
labores?
4. ¿Sus compañeros solicitan su
colaboración con frecuencia?
5. ¿Se siente apreciado por sus
compañeros de trabajo?
6. ¿Cuándo tengo alguna situación difícil
de resolver recibo apoyo de mi jefe
inmediato?
7. ¿Tengo libertad para tomar decisiones
y actuar sobre las labores que realizo?
8. ¿Tengo confianza en mis habilidades?
9. ¿Suele aportar ideas o soluciones que
benefician a la empresa?
10. ¿Frente a una situación inesperada y
difícil, su manejo es óptimo y recibe
halagos por el mismo?
11. ¿Recibe información constante de
cómo realiza su trabajo?
12. ¿Se siente parte importante del equipo 
de trabajo?
13. ¿Requiere de frecuente supervisión de 
su jefe directo?
14. ¿Planifica, organiza y desarrolla sus
actividades a cabalidad y en el tiempo
que le indican?
15. ¿Tiene usted una sensación de logro
en su trabajo?
Nunca Regularmente SiempreCasi siempre
Formulario Alterno de Evaluación de Desempeño de la empresa Telconet S.A.
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 Procedimiento 
Con el fin de obtener valores de referencia normativos, se realizó un estudio piloto con una muestra 
pequeña de sujetos. El formulario alterno de la empresa se aplicó en una sola sesión a todos los 
participantes individualmente por profesionales entrenados para esta tarea. Las instrucciones para 
la prueba se realizaron verbal y colectivamente.  
El análisis de los datos se llevó a cabo usando la escala antes mencionada para evaluar cada 
formulario contestado por los colaboradores, respuestas que se pueden tabular fácilmente de 
acuerdo a la tabla de varemos del instrumento. Los estadísticos descriptivos fueron calculados para 
toda la muestra en cada uno de los subtests y en el total (suma de las puntuaciones de los subtests). 
Adicionalmente, se utilizaron correlaciones y procedimientos multivariados, a fin de profundizar en 
el análisis del instrumento evaluado. 
RESULTADOS 
 Validez y Fiabiabilidad  
Mediante el procedimiento se estableció la validez de la batería (para mayor detalle de esta 
herramienta solicitar instrumento a la empresa dueña del antes mencionado). Los resultados 
indicaron un nivel de bajo rendimiento (Regular-Satisfactorio 29%); y al ser aplicado por vez 
primera en los trabajadores al obtenerse un 34% de aceptación. Así pues, se muestra al formulario 
alterno como una batería válida para los fines que persigue. Así mismo, la fiabilidad test-retest 
resultó significativa al obtener diferencias de datos al haber sido aplicado a un primer grupo piloto 
y posteriormente a los dos grupos de investigación de quienes se consiguieron las variables para 
dicha investigación.. 
 Resultados descriptivos  
Se presentan los resultados descriptivos de una manera general de los resultados obtenidos en la 
evaluación. 
  
39 
 
Gráfico 1: Resultados Descriptivos 
 
Fuente: Telconet S.A. 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
Previamente a la aplicación de las encuestas a todo el personal, para la verificación de la validez 
del constructo, la consistencia interna, factibilidad, se aplicó en una prueba piloto a 6 trabajadores y 
se pidió el criterio a 3 expertos. Los presentes resultados obedecen a las valoraciones  iníciales de 
los empleados de la aérea operativa: 
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Tabla 4: Resultados de prueba piloto para validez de la encuesta semi-estructurada. 
Preguntas N° T. N°1 T. N°2 T. N°3 T. N°4 T. N°5 T. N°6 
P. 1 ¿Le 
hicieron sentir 
bienvenido en 
primer día 
como parte de 
la empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 2 ¿Le 
explicaron la 
Historia de la 
Empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 3 ¿Le 
explicaron lo 
que espera de 
usted como 
integrante de 
la Empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 4 ¿Le 
explicaron los 
servicios que 
ofrece la 
empresa de la 
que forma 
parte? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 5 ¿Le 
explicaron la 
importancia 
que tiene el 
cliente al que 
presta el 
servicio en la 
empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 6 ¿Recibió 
una copia del Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
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manual de 
Inducción 
laboral de la 
empresa? 
P. 7 ¿Le 
explicaron el 
uso adecuado 
del uniforme? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 8 ¿Le 
explicaron el 
horario de 
trabajo el cual 
deberá cubrir 
usted? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 9 ¿Le 
presentaron el 
Reglamento 
Interno de la 
empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 10 ¿Le 
presentaron 
los códigos de 
seguridad con 
los que se 
maneja la 
empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 11 ¿Le 
presentaron 
con los demás 
compañeros? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 12 ¿Le 
señalaron la 
ubicación de 
las áreas y 
servicios de la 
empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
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Fuente: Encuesta semi-estructurada 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
Procedimiento 
Se reunió a los trabajadores explicándoles el objetivo que es obtener su ayuda para adquirir datos 
que servirán en la investigación con respecto a la influencia que tiene la inducción laboral en el 
desempeño laboral de los trabajadores dentro de la empresa. Para lo cual se realizó un formato de 
Consentimiento informado que nos ayuda a que se realice el proceso de manera formal. 
 
 
  
P. 13 ¿Le 
explicaron las 
funciones 
generales de 
los 
departamentos 
que componen 
la empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 14 ¿Le 
dieron la 
oportunidad 
de expresarse 
y aclarar 
dudas? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 15 ¿Siente 
usted que 
recibió la 
inducción 
adecuada al 
formar parte 
de la empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
RESULTADOS DE ENCUESTA DIAGNÓSTICA PREVIA A LA APLICACIÓN DEL 
PROCESO DE INDUCCIÓN. 
Gráfico 2: Género de la población investigada 
 
Fuente: Encuesta diagnóstica 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
ANÁLISIS: 
Dentro de la presente investigación predominó el género masculino, es decir, la población total 
estuvo compuesta por 22 hombre, como podemos observar en el gráfico 2. 
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Gráfico 3: Edades de la población investigada 
 
Fuente: Departamento de Recursos Humanos Empresa Telconet S.A. 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
ANÁLISIS: 
En el gráfico 3 se observa, que el 22% de los trabajadores son jóvenes, es decir, fluctúan en las 
edades de 23 a 37 años. 
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Tabla 5: Resultados del Diagnóstico inicial de 11 trabajadores sin inducción laboral. 
Preg. N° T. N°1 T. N°2 T. N°3 T. N°4 T. N°5 T. N°6 T. N°7 T. N°8 T. N°9 
T. 
N°10 
T. 
N°11 
P. 1 ¿Le 
hicieron sentir 
bienvenido en 
primer día 
como parte de 
la empresa? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 2 ¿Le 
explicaron la 
Historia de la 
Empresa? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 3 ¿Le 
explicaron lo 
que espera de 
usted como 
integrante de la 
Empresa? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 4 ¿Le 
explicaron los 
servicios que 
ofrece la 
empresa de la 
que forma 
parte? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si 
N                             
o 
Si No Si No 
P. 5 ¿Le 
explicaron la 
importancia 
que tiene el 
cliente al que 
presta el 
servicio en la 
empresa? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 6 ¿Recibió 
una copia del 
manual de 
Inducción 
laboral de la 
empresa? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 7 ¿Le 
explicaron el 
uso adecuado 
del uniforme? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 8 ¿Le 
explicaron el 
horario de 
trabajo el cual 
deberá cubrir 
usted? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 9 ¿Le 
presentaron el 
Reglamento 
Interno de la 
empresa? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
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P. 10 ¿Le 
presentaron los 
códigos de 
seguridad con 
los que se 
maneja la 
empresa? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 11 ¿Le 
presentaron con 
los demás 
compañeros? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 12 ¿Le 
señalaron la 
ubicación de 
las áreas y 
servicios de la 
empresa? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 13 ¿Le 
explicaron las 
funciones 
generales de los 
departamentos 
que componen 
la empresa? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 14 ¿Le 
dieron la 
oportunidad de 
expresarse y 
aclarar dudas? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 15 ¿Siente 
usted que 
recibió la 
inducción 
adecuada al 
formar parte de 
la empresa? 
Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
Fuente: Encuesta semi-estructurada. 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
Abreviaciones: 
T.  (Trabajador) 
P.  (Pregunta) 
ANÁLISIS: 
Como se puede observar en la tabla 5, en la mayor parte de las preguntas relacionadas con aspectos 
de la misión (preguntas N° 1 y 2), visión (preguntas N° 3 y 6), políticas (preguntas N° 8, 9, 10, 11, 
12, 14 y 15), objetivos organizacionales (preguntas N° 4, 5, 7 y 13), o el mismo proceso de 
inducción, los empleados en un 89.69% desconocen estos factores. 
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Tabla N 6: Respectivos resultados del Formulario Alterno: Ejemplo 
  Nunc
a 
Regularmente Casi 
 
siempre 
Siempre 
1. ¿Logra manejar y cumplir las rutas que le 
solicitan en el tiempo indicado? 
 5  1  12  5 
2. ¿Su jefe inmediato se siente a gusto con el 
desempeño de sus actividades? 
 2 13 5  2  
3. ¿Recibe usted incentivos o reacciones 
positivas por la realización de sus labores? 
 3 6  7  6  
4. ¿Sus compañeros solicitan su 
colaboración con frecuencia? 
 1 15 4 2  
5. ¿Se siente apreciado por sus compañeros 
de trabajo? 
 2 12  4  4  
6. ¿Cuándo tengo alguna situación difícil de 
resolver recibo apoyo de mi jefe inmediato? 
 1 13  5 3  
7. ¿Tengo libertad para tomar decisiones y 
actuar sobre las labores que realizo? 
 2 12  4  4  
8. ¿Tengo confianza en mis habilidades?  0 10  7  5  
9. ¿Suele aportar ideas o soluciones que 
benefician a la empresa? 
 1 7  8  6  
10. ¿Frente a una situación inesperada y 
difícil, su manejo es óptimo y recibe halagos 
por el mismo? 
 2  9  7 4  
11. ¿Recibe información constante de cómo 
realiza su trabajo? 
 5 7  7  3  
12. ¿Se siente parte importante del equipo de 
trabajo? 
2  9  6  5  
13. ¿Requiere de frecuente supervisión de su 
jefe directo? 
15 4  1  2  
14. ¿Planifica, organiza y desarrolla sus 
actividades a cabalidad y en el tiempo que le 
indican? 
1  1  7 13  
15. ¿Tiene usted una sensación de logro en 
su trabajo? 
1 3  12  6  
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Tabla 7: Evaluación al desempeño de 11 Trabajadores sin Inducción 
  Factores     
Trabajador 
Nº 
Iniciativa/ 
Cumplimiento Meta 
Calidad Servicio/ 
Toma De 
Decisiones 
Relaciones 
Interpersonales 
Total Rango 
1 7 15 8 30 Satisfactorio 
2 7 12 7 26 Satisfactorio 
3 3 10 5 18 Regular 
4 6 12 4 22 Satisfactorio 
5 7 12 5 24 Satisfactorio 
6 5 9 4 18 Regular 
7 8 11 4 23 Satisfactorio 
8 7 13 5 25 Satisfactorio 
9 10 13 11 34 Satisfactorio 
10 5 10 3 18 Regular 
11 6 7 5 18 Regular 
Fuente: Cuestionario del desempeño laboral. 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán. 
ANÁLISIS: 
Al aplicar el cuestionario a los trabajadores que ya formaban parte de la empresa y no habían 
recibido la adecuada inducción, como se visualiza en la tabla 7, obtuvimos un 65%, de los cuales 
refieren niveles del desempeño satisfactorios en cumplimiento de metas (pregunta N° 1, 3, 7 y 11),  
en iniciativa para tomar decisiones (pregunta N° 2, 8, 9 y 10), y en las relaciones de carácter 
interpersonal (pregunta N° 4, 5 y 6). Vemos un 35% que se encuentra en un rango regular, por 
debajo de lo esperado. 
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Tabla 8: Diagnóstico inicial de los 11 Trabajadores con Inducción 
Preg. N° T. N°1 
T. 
N°2 
T. 
N°3 
T. 
N°4 
T. 
N°5 
T. 
N°6 
T. 
N°7 
T. 
N°8 
T. 
N°9 
T. 
N°10 
T. 
N°11 
P. 1 ¿Le 
hicieron sentir 
bienvenido en 
primer día 
como parte de 
la empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 2 ¿Le 
explicaron la 
Historia de la 
Empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 3 ¿Le 
explicaron lo 
que espera de 
usted como 
integrante de 
la Empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 4 ¿Le 
explicaron los 
servicios que 
ofrece la 
empresa de la 
que forma 
parte? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 5 ¿Le 
explicaron la 
importancia 
que tiene el 
cliente al que 
presta el 
servicio en la 
empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
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P. 6 ¿Recibió 
una copia del 
manual de 
Inducción 
laboral de la 
empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 7 ¿Le 
explicaron el 
uso adecuado 
del uniforme? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 8 ¿Le 
explicaron el 
horario de 
trabajo el cual 
deberá cubrir 
usted? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 9 ¿Le 
presentaron el 
Reglamento 
Interno de la 
empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 10 ¿Le 
presentaron 
los códigos de 
seguridad con 
los que se 
maneja la 
empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 11 ¿Le 
presentaron 
con los demás 
compañeros? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 12 ¿Le 
señalaron la 
ubicación de 
las áreas y Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
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Fuente: Encuesta semi-estructurada. 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
ANÁLISIS:  
En la tabla 8 en lo referente a la posterior aplicación del programa de Inducción Laboral, 
observamos que los trabajadores presenta un 96.34% de conocimientos, esto equivalente a un 
incremento de 6.65%, deduciendo que al aplicar el programa el trabajador si adquiere 
conocimientos sólido sobre la empresa para la que prestan sus servicios. 
 
servicios de la 
empresa? 
P. 13 ¿Le 
explicaron las 
funciones 
generales de 
los 
departamentos 
que 
componen la 
empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 14 ¿Le 
dieron la 
oportunidad 
de expresarse 
y aclarar 
dudas? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
P. 15 ¿Siente 
usted que 
recibió la 
inducción 
adecuada al 
formar parte 
de la 
empresa? Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No Si No 
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Tabla 9: Resultados finales de los 11 Trabajadores con Inducción 
  Factores     
Trabajador 
Nº 
INICIATIVA-
CUMPLIMIENTO 
META 
CALIDAD 
SERVICIO-
TOMA DE 
DECISIONES 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
Total Rango 
1 9 18 12 39 Muy 
Satisfactorio 
2 11 17 12 40 Muy 
Satisfactorio 
3 11 15 13 39 Muy 
Satisfactorio 
4 10 11 6 27 Satisfactorio 
5 10 15 9 34 Satisfactorio 
6 10 18 9 37 Muy 
Satisfactorio 
7 8 11 8 27 Satisfactorio 
8 5 11 7 23 Satisfactorio 
9 12 18 10 40 Muy 
Satisfactorio 
10 10 15 9 34 Satisfactorio 
11 9 16 9 34 Satisfactorio 
Fuente: Cuestionario del desempeño laboral. 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán. 
ANÁLISIS: 
Se aprecia en la tabla 9  el incremento en los indicadores de un nivel regular a satisfactorio con un 
30% y del nivel satisfactorio a muy satisfactorio con un 39% luego de la implementación de un 
proceso de Inducción laboral, referente a la toma de decisiones y a las relaciones interpersonales, 
siendo estos indicadores positivos tanto para la organización como para los propios colaboradores. 
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Grafico 3: Comparación de la implementación del programa de inducción a los trabajadores. 
 
Fuente: Encuesta semi-estructurada. 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
Interpretación: En el gráfico 4 podemos observar la comparación  de la encuesta semi-
estructurada para conocer el nivel de Inducción de los Trabajadores, obteniéndose como resultado 
que antes de la aplicación del programa de inducción la gran parte de los trabajadores de la 
empresa no conocían información referente a la misión, visión, objetivos, reglamento interno del 
lugar donde prestan sus servicios. Pudiendo constatar después de la aplicación del programa de 
inducción laboral cómo los trabajadores de nuevo ingreso nos arrojan datos positivos con respectos 
a las mismas preguntas pero con una mayor información del lugar donde trabajan y se desempeñan 
a diario. 
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Tabla 10: Resultado global del Desempeño con y sin Inducción 
RESULTADO GLOBAL DEL DESEMPEÑO CON INDUCCIÓN Y SIN INDUCCIÓN 
NIVELES DE DESEMPEÑO Previo a la 
aplicación del 
programa de 
Inducción Laboral 
Después de la 
aplicación del 
programa de 
Inducción Laboral 
Muy Satisfactorio 0,00% 0 45,45% 5 
Satisfactorio 63,64% 7 54,54% 6 
Regular 36,36% 4 0,00% 0 
Fuente: Cuestionario del desempeño laboral. 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán. 
Interpretación: En la tabla 10 de resultados globales referentes al nivel de desempeño de los 
trabajadores constatamos como previo a la aplicación del programa de inducción laboral los 
trabajadores no tuvieron un nivel de desempeño muy satisfactorio lo que nos dio un 0% y luego de 
la aplicación del programa se puede observar una notable ascendencia de un 45,45%. En cuanto al 
nivel satisfactorio observamos una variable del 63,64% a un 54,54% y en el nivel regular 
observamos que previo a la aplicación del programa existía un 36,36% y luego de la aplicación 
descendió a un 0% lo cual nos indica una mejoría en los niveles con respecto al desempeño de los 
trabajadores. 
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Gráfico 5: Resultados globales de la Evaluación al Desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario del desempeño laboral. 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán. 
ANÁLISIS: 
En el gráfico 5 se aprecia los análisis globales, nos permiten observar que en su totalidad el grupo 
de estudio, incrementó su nivel de desempeño en comparación con el grupo de empleados que no 
recibió el proceso de inducción laboral, es decir, en el primer grupo se encontró rangos que se 
ubican entre satisfactorio con un 63,63% y regular con un 36,36%. Por otra parte, los 11 empleados 
que recibieron un proceso de inducción laboral, revelaron rangos de muy satisfactorio con un 
45,45% y satisfactorio con un 54,55%, lo cual nos indica que existe una marcada diferencia en el 
desempeño de los empleados que recibieron  inducción y los que no. Siendo más positivo para el 
segundo grupo.  
0 % 
63, 63 % 
36,36 % 
45,45 % 
54,55 % 
0 % 
0
1
2
3
4
5
6
7
8
Muy Satisfactorio Satisfactorio Regular
Nivel de Desempeño 
Previo a la aplicación del programa de Inducción Laboral
Posterior a la aplicación del programa de Iducción Laboral
56 
 
Análisis y discusión de resultados 
Comprobación de hipótesis 
HI: ¿La implementación de un programa de inducción laboral mejorará el desempeño 
laboral de los nuevos conductores automovilísticos y motorizados  de Telconet S.A.?                    
H0: ¿La implementación de un programa de inducción laboral no mejorará el desempeño laboral de 
los nuevos conductores automovilísticos y motorizados  de Telconet S.A.?                    
Nivel de significación: 
Se trabajará con un  5% de error admisible en la comprobación de la hipótesis 
Nivel de aceptación de la hipótesis 
Se acepta la hipótesis de investigación si el valor de Z calculado es menor al valor de Z teórico de 
1,96 o si el valor calculado de Z es mayor a -1,96 que es el valor Z teórico con el 5% de error 
admisible. 
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Tabla N 11:  Trabajadores  
 
 
 
 
N1 
VALORES 
INICIALES 
E.D. 
 NO E.C   (XI-X)2 
VALORES 
FINALES  
E.D. 
 SI  
E.C. 
    
1 30 9 39 13,892562 39 12 51 7,94214876 
2 26 13 39 13,892562 40 13 53 23,214876 
3 18 13 31 18,2561983 39 15 54 33,8512397 
4 22 12 34 1,61983471 27 15 42 38,214876 
5 24 13 37 2,98347107 34 13 47 1,39669421 
6 18 15 33 5,16528926 37 15 52 14,5785124 
7 23 11 34 1,61983471 27 15 42 38,214876 
8 25 13 38 7,43801653 23 15 38 103,669421 
9 34 5 39 13,892562 40 14 54 33,8512397 
10 18 14 32 10,7107438 34 15 49 0,66942149 
11 18 14 32 10,7107438 34 14 48 0,03305785 
      388 100,181818     530 295,636364 
Media
-
Aritm
ética  
    
35,2727
273 
      
48,
181
818
2 
  
Varia
nza 
    
9,10743
802 
      
26,
876
033
1 
  
         
   
12,9090
909 
     
   
0,82794
891 2,44327573 3,27122464 
1,8086527
1 
  
TRABAJADORES SIN INDUCCIÒN                               TRABAJADORES CON INDUCCIÒN 
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CÁLCULO  
N
X

1
 
 
Decisión:  
Tomando los valores iníciales y finales tanto de la encuesta semi-estructurada como los resultados 
de la evaluación al desempeño, se obtuvieron los valores de salida, con los cuales se llega a 
verificar la hipótesis de investigación que fue planteada de la siguiente forma: HI: ¿La 
implementación de un programa de inducción laboral mejorará el desempeño laboral de los nuevos 
conductores automovilísticos y motorizados de Telconet S.A.?. Por lo tanto los valores finales de Z 
calculado se ubican en 1,80 con lo cual se verifica la hipótesis. En conclusión un adecuado  
programa de inducción laboral si tiene incidencia sobre el desempeño de un trabajador.   
 
 
 
δ2 ‗ ∑ ( X1-X ) Z ‗ 48,18 - 35,25
n 26,87    9,107
   11         11
Z ‗ X A  -  X B 
δA2  δB2 Z ‗ 12909 ‗ 1,80865271
         n      n 0,8279 + 2,44
 
 
 
 
 
 
 
                  
  
1,96                   -1,96   
                                                                           
 0                     1,80 
                                  
 
Zona de 
aceptación de 
hipótesis 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
Conclusiones 
En relación a los resultados globales: 
- Se concluye que la elaboración y aplicación de un sistemático y adecuado proceso de inducción, 
tiene una incidencia positiva en los empleados de nuevo ingreso, y también en los empleados 
antiguos, específicamente a nivel de su desempeño laboral. Un análisis comparativo entre los 
empleados que recibieron inducción laboral y los que no la recibieron, permitió establecer una 
diferencia significativa, por un lado se encontró en los empleados sin inducción laboral, niveles del 
desempeño que fluctuaron entre satisfactorio y regular, mientras que los empleados que recibieron 
inducción laboral se encontraron en niveles de muy satisfactorios y satisfactorio, con lo cual queda 
comprobada un grado de relación importante entre la inducción y el desempeño laboral de este 
grupo de colaboradores. 
- Posterior a  la aplicación del manual de Inducción Laboral aumentó el interés de los empleados 
por tener un mejor rendimiento de las funciones que desempeñan dentro de la empresa. 
-Se concluye, que los empleados al recibir un proceso sistemático de inducción laboral, tienden a 
ser más seguros en sus puestos de trabajos, además se sienten comprometidos con las políticas y 
objetivos que la empresa busca y realizan las actividades que deben desempeñar en su puesto de 
trabajo con más eficiencia. 
-El que un empleado no conozca, aspectos de gran relevancia como, la misión, visión, políticas de 
la empresa, objetivos de la empresa, es un factor adverso que incide significativamente en su 
rendimiento y en su compromiso con la organización.  
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Recomendaciones 
 Se recomienda aplicar en todos los empleados, sean estos de nuevo ingreso como en los 
que ya pertenecen a la organización, el manual de Inducción Laboral mediante charlas, 
talleres y asumir esta herramienta organizacional como un proceso fundamental del área de 
recursos humanos. 
 Se recomienda realizar evaluaciones periódicas de los empleados, en las cuales se 
encuentren inmersas mediciones del conocimiento de un empleado, en relación a las 
políticas, objetivos y demás factores inherentes a la organización. 
 Implementar cada 6 meses un programa de Inducción Laboral no solo a los colaboradores 
del área de motorizados y conductores, sino a cualquier integrante de otro departamento. 
 Se recomienda, específicamente a jefes de cada unidad de trabajo tanto de los empleados 
motorizados como de los automovilísticos, tomar en consideración los resultados del 
presente estudio, ya que en la evaluación al desempeño de los empleados antiguos y sin 
inducción, se encuentran niveles de rendimiento por debajo de lo esperado por las partes 
jerárquicas y la organización misma. 
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ANEXOS 
Anexo A. Proyecto de investigación aprobado 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
 
 
Carrera: Psicología Industrial 
 
 
Línea de Investigación: Salud en Ciencias Sociales 
 
Nombre del estudiante: Andrea de Fátima Reyna Morán 
 
Nombre de la Tutora: Dra. Elsa Bimos Ortega 
 
Año lectivo: 2011 – 2012 
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PROYECTO APROBADO 
TÍTULO 
“Cómo aporta la Inducción laboral en el desempeño de las actividades de los conductores 
automovilísticos y motorizados de Telconet S.A.” 
 
JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
Debido a las altas exigencias de competitividad de las empresas y el mundo del  mercado, la 
presente investigación ve la necesidad de elaborar y aplicar un programa de Inducción Laboral para 
los trabajadores de la empresa Telconet S.A con el fin de tener una incidencia significativa en el  
desempeño laboral de los empleados de nuevo ingreso. 
Dentro de la empresa Telconet S.A. es primordial ejecutar el manual de inducción laboral, esto se 
lo realizará mediante un programa de capacitación organizado y esquematizado el cual permitirá a 
los trabajadores generar sentimientos de pertenencia y aceptación en relación a su nueva empresa.  
Conscientes de que la integración de un nuevo empleado a la empresa debe estar respaldada por 
una orientación adecuada, proporcionándole al trabajador información tanto de la compañía como 
del trabajo que desempeñará, es por esto que la aplicación del manual de inducción laboral juega 
un rol preponderante para que el nuevo integrante se sienta informado respecto a sus nuevas 
labores y a la empresa a la que ahora pertenece. 
Finalmente los resultados de la investigación serán orientados a las partes jerárquicas de la 
organización, con el fin de que esta pueda tomar conciencia de la importancia y la influencia del 
proceso de inducción laboral en el desempeño de los trabajadores de Telconet S.A. 
 
FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
Dentro del proceso de selección y reclutamiento que realiza la empresa Telconet S.A  para los 
empleados de nuevo ingreso,  no existe la elaboración y la aplicación de un programa de Inducción 
Laboral, lo cual tiende a tener una incidencia significativa en el desempeño laboral de los 
trabajadores y de la organización. 
Uno de los factores inherentes  que se ha podido observar en los trabajadores que no reciben un 
proceso adecuado de Inducción Laboral, es la falta de compromiso hacia la organización y a los 
objetivos que esta persigue, concomitantemente el desconocimiento que tienen los empleados de 
las bases fundamentales de organización tiene efectos negativos como una inadecuada 
comunicación entre los compañeros, la falta de coordinación en la ejecución de las tareas y roles de 
los puestos encargados, esto se ha llegado a establecer en consecuencia de que los  empleados no 
llegan a tener claras sus funciones y las tareas dentro del puesto de trabajo que tienen que 
desempeñar. 
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Los síntomas y niveles de ansiedad de los trabajadores que ingresan por primera vez a esta empresa 
son evidentes y en muchas ocasiones esto ha llegado a influir significativamente en rendimiento de 
sus actividades. 
Si bien es cierto dentro de la Empresa Telconet S.A. no existe la ejecución de  programas 
permanentes de capacitación que vayan  acorde a las actividades que desempeñan los trabajadores, 
a los objetivos de la empresa, su misión, visión y otros aspectos irrelevantes par la filiación del 
nuevo empleado hacia la organización. 
Otro de los problemas que se evidencian por la falta de Inducción Laboral en los trabajadores de 
Telconet S.A. es la  desmotivación de sus empleados, en relación al cumplimiento de  sus 
funciones laborales. Los datos estadísticos de la empresa facilitados y autorizados por el 
Departamento de Recursos Humanos nos proporcionan información en la cual se logra observar 
que en un 80% de trabajadores cesan de sus funciones en los  primeros días,  principalmente en los 
puestos de conductores automovilísticos y motorizados. 
 
1.1 PREGUNTAS   
¿La aplicación de un programa de indicción laboral tendrá una influencia significativa en el 
desempeño laboral de los nuevos conductores automovilísticos y motorizados de Telconet S.A.?   
¿El desempeño laboral de los conductores automovilísticos y motorizados de Telconet S.A. se 
encuentra vinculado con el proceso de inducción laboral?  
¿Cuál es la diferencia entre los trabajadores que reciben inducción y los que no reciben este 
proceso?  
 
OBJETIVOS  
 
2.1 Objetivo general  
Elaborar y aplicar un programa de Inducción Laboral con el objetivo de conocer su influencia en el 
desempeño laboral.  
 
2.2 Objetivos específicos 
Elaborar y aplicar un programa de Inducción Laboral a los nuevos conductores automovilísticos y 
motorizados de Telconet S.A. 
Analizar la influencia del proceso de Inducción en el desempeño laboral de los nuevos conductores 
automovilísticos y motorizados de Telconet S. A. 
Establecer la diferencia del nivel de desempeño laboral de los trabajadores con inducción y los que 
no reciben inducción. 
 
DELIMITACIÓN  ESPACIO TEMPORAL  
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La presente investigación se llevará a cabo con 22  conductores automovilísticos y motorizados de 
Telconet S.A. los  cuales fluctúan entre 23 y 45 años de edad  y son únicamente de género 
masculino. El tiempo de duración de la investigación fue de 10 meses comprendidos desde 
Noviembre del 2011 hasta Octubre del 2012. 
  
67 
 
MARCO TEÓRICO 
 
Introducción 
Mediante la presente investigación se busca determinar y conocer  la influencia que tiene la 
aplicación de un programa de Inducción laboral en relación a los conductores automovilísticos y 
motorizados de nuevo ingreso de la empresa  Telconet S. A. 
Para la  sustentación teórica de esta investigación se propone 4 capítulos en relación a las variables 
que serán sometidas a los análisis respectivos, inicialmente abordaremos los conceptos, 
fundamentos y criterios establecidos por la inducción laboral. Como segundo capítulo se establece 
los factores inherentes a la evaluación al desempeño, sus conceptos y criterios fundamentales, 
posterior a este capítulo se abordara la higiene laboral, seguridad laboral y otros factores en 
relación a la calidad de vida en el trabajo. Como un último capítulo de esta investigación se 
propone un manual de inducción laboral, el cual fue creado con el objetivo de medir su nivel de 
impacto en el desempeño laboral de los empleados de Telconet S. A. 
 
POSICIONAMIENTO TEÓRICO: 
La siguiente Investigación se sustentará en los conceptos y principios establecidos por George F. 
(1982) el cual refiere que la aplicación de un adecuado programa de inducción laboral hacia los 
nuevos empleados, confiere diversos beneficios  a la empresa y a la organización. A continuación 
se describen algunos de estos beneficios: 
Logra reducir los síntomas y  niveles  de ansiedad del personal que recién llega a una empresa. 
Permitir una mayor concentración del empleado para realizar las tareas. Contribuye al aprendizaje 
de sus nuevas tareas, lo que es verdaderamente importante y fundamental. 
Además de los beneficios descritos, también la inducción laboral disminuye los sentimientos de 
inseguridad dentro del nuevo ambiente de los recién llegados, también clarifica los temas 
relacionados con lo que el nuevo trabajador que necesita conocer,  como:  
o Lugar. 
o Tiempo. 
o Modo de presentación de sus servicios. 
o Remuneraciones. 
o Descansos. 
o Vacaciones. 
  
Los factores descritos y mencionados anteriormente, facilitan al nuevo empleado el buen 
cumplimiento de sus obligaciones y permitiéndole resolver cualquier dificultad relacionada a la 
manera de ejecutar su trabajo. 
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Por medio de la implementación y aplicación de un adecuado programa de Inducción Laboral se 
promueve la estimulación en el empleado, para lograr así altos niveles de rendimiento desde su 
inicio en la empresa, de igual manera avala la adaptación del nuevo empleado  en relación al 
ambiente de trabajo y de la institución en general, proyectando la mayor eficiencia de los nuevos 
contratados. 
También contribuye la reducción del costo que ocasiona la rotación de personal la cual incluye 
gastos de: 
o Reclutamiento. 
o Selección. 
o Apertura de cuentas nuevas en la nómina. 
o Capacitación. 
o Suministros de equipos especiales. 
o Uniformes. 
 
El mismos autores refieren que para poder realizar un buen programa de inducción y que éste tenga 
impactos positivos en los empleados, se debe tener en cuenta las categorías generales de los recién 
llegados,  sus necesidades particulares y la manera en cómo estas puedan ser  cubiertas. Para lo 
cual se citarán algunas a continuación: 
 Mujeres que regresan al trabajo. 
 Desempleados de mucho tiempo. 
 Trabajadores de edad. 
 Gerentes, Ejecutivos, Hombres de negocios. 
 Limitados físicos y personas con problemas médicos. 
 Bachilleres. 
 Profesionales. 
 
Para tener éxito al realizar el proceso de inducción laboral en los nuevos empleados se debe utilizar 
un lenguaje claro, conciso, fácil de entender, no especial ni complicado tomando en cuenta que el 
objetivo es informar y más no impresionar. 
1. PLAN ANALÍTICO:  
1. PROBLEMA 
1.1 Planteamiento del problema. 
1.2 Formulación del problema. 
1.3 Justificación del problema. 
2. OBJETIVOS 
2.1 Objetivo General. 
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2.2 Objetivos Específicos. 
3. HIPÓTESIS 
4. MARCO TEÓRICO 
4.1 Fundamentación Teórica. 
4.2 Posicionamiento Personal. 
4.3 Capítulos y subcapítulos. 
 
CAPÍTULO 1 
INDUCCIÓN LABORAL 
1.1 Concepto de Inducción Laboral. 
1.2 Características de la Inducción Laboral. 
1.3 Tipos de Inducción Laboral. 
1.4 Etapas de la Inducción Laboral. 
1.5 Importancia de la Inducción Laboral. 
1.6 Beneficios de un programa de Inducción Laboral. 
1.7 El Trabajo y la Organización Laboral. 
1.8 Condiciones Ambientales del Trabajo. 
1.9 Seguridad Industrial. 
 
CAPÍTULO 2 
DESEMPEÑO LABORAL 
2.1 Concepto de desempeño laboral. 
2.2 Concepto de evaluación al desempeñe. 
2.3 Definición de Evaluación al desempeño según Chiavenato. 
2.4 Factores que afectan el desempeño en el puesto. 
2.5 Los principales razones de la evaluación  al desempeño. 
2.6 El proceso de evaluación al desempeño. 
2.7 Evaluación al desempeño. 
7. MARCO METODOLÓGICO 
7.1 Matriz de Variables. 
7.2 Diseño de Investigación. 
7.3 Tipo de Investigación. 
7.4 Población y Grupo de Estudio. 
7.5 Técnicas e instrumentación. 
7.5.1.1 Observación. 
7.5.1.2 Test.  
7.5.1.3 Encuesta sema- estructurada. 
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7.6  Análisis de validez. 
7.6.1 Confiabilidad del Test. 
8. RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
8.1 Datos Generales. 
8.2 Análisis comparativo. 
 
9.  DISCUSIÓN DE HIPÓTESIS 
10. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
10.1 Conclusiones. 
10.2 Recomendaciones. 
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12. ANEXOS 
9. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
NO EXPERIMENTAL: Describimos, analizamos y comparamos situaciones que se prestan en la 
investigación.Una vez que se ha tomado los datos en forma cuantitativa y cualitativamente, se 
procederá a utilizar el método estadístico para seguir en la investigación. 
10. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Diferencial: Porque se tomará una valoración inicial y posterior se ejecutará una técnica 
organizacional.  Finalmente se valorará la influencia de esta técnica en resultados positivos o 
negativos.   
11. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
11.1 Planteamiento de hipótesis. 
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HI: ¿La implementación de un programa de inducción laboral mejorará el desempeño laboral de los 
nuevos conductores automovilísticos y motorizados  de Telconet S.A.? 
H0: ¿La implementación de un programa de inducción laboral no mejorará el desempeño laboral de 
los nuevos conductores automovilísticos y motorizados  de Telconet S.A.? 
12. IDENTIFICACIÓN DE VARIABLES  
INDEPENDIENTES: 
Inducción laboral. 
DEPENDIENTES: 
El desempeño laboral. 
Inducción laboral: Es un componente del proceso de socialización del nuevo empleado con la 
empresa, la aplicación de un adecuado programa de inducción laboral hacia los nuevos empleado, 
confiere diversos beneficios  a la empresa y al empleado.  
Desempeño laboral: Es el procedimiento estructural y sistemático, mediante el cual se puede llegar 
a evaluar, medir e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el 
trabajo. 
13. CONSTRUCCIÓN DE INDICADORES Y MEDIDAS 
HI: ¿La implementación de un programa de inducción laboral mejorará el desempeño laboral de los 
nuevos conductores automovilísticos y motorizados  de Telconet S.A.? 
VARIABLES INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
    
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
   
 
 
 
INDUCCIÓN 
LABORAL 
 Conocimiento de 
información de la 
empresa 
 Conocimiento del 
puesto de trabajo 
 Conocimiento  
objetivos 
organizacionales 
 
 
 Alto  
 Medio  
 Bajo  
 
 
 Encuesta semi-
estructurada 
    
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
 Toma de 
decisiones 
 Calidad en el 
servicio 
 Competencias 
laborales 
 Nunca 
 Regularme
nte 
 Casi 
siempre 
 Siempre 
 Formulario 
Alterno de 
Evaluación al 
Desempeño 
Empresa 
Telconet S.A. 
Fuente: Andrea Reyna Morán 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
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14. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
Mixto: porque se tomaran datos cualitativos y cuantitativos. 
15. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO  
15.1 POBLACIÓN Y MUESTRA  
Población: 22 conductores automovilísticos y motorizados de Telconet S. A. los  cuales fluctúan 
entre 23 y 45 años de edad  y son únicamente de género masculino 
Muestra: No se tomará ninguna muestra por cuanto se trabajará con todo el universo, o sea con el 
100% de los participantes. 
Características de la población o muestra 
Conductores automovilísticos y motorizados de la empresa Telconet S.A. 
Edades que fluctúen entre 23 y 45 años de edad  
Métodos, Técnicas e Instrumentos a utilizar 
- Métodos 
Descriptivo: este método servirá para describir los niveles de impacto en los trabajadores que 
recibieron la inducción. 
Estadístico: Nos permite agrupar, ordenar y procesar la información obtenida, mediante el método 
deductivo. 
Psicométrico: Se utiliza al momento de aplicar los reactivos psicológicos correspondientes. 
Hipotético deductivo: es el procedimiento o camino que se sigue el investigador para hacer de su 
actividad una práctica científica 
- Técnicas 
Observación: Esta técnica nos permitió observar los hechos, situaciones y casos, tomando la 
información y registrándola para un mayor análisis. 
Entrevista: consiste en la recopilación de información, de datos a través de una conversación para 
obtener detalles relacionados con el proceso de investigación  
Capacitación: consiste en el desarrollo de habilidades de conocimiento para un cargo donde se 
puede facilitar el aprendizaje del rol del trabajador en relación  a la organización. 
- Instrumentos 
 Encuesta semi-estructurada 
Formulario de evaluación al desempeño 
Fases de la investigación de campo  
FASE INICIAL 
 Aprobación del Proyecto de Investigación, en la Facultad de Ciencias Psicológicas de la 
Universidad Central del Ecuador. 
 Aprobación del  Proyecto de Investigación en la Empresa Telconet S.A. 
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FASE  MEDIA  
 Aplicación de reactivos psicológicos que ayudarán a comprobar las hipótesis. 
 
FASE FINAL 
 Análisis de los resultados estadísticos 
 Comprobación de las hipótesis relacionando el análisis de los datos estadísticos 
 Realización y entrega del informe final. 
 
9. Plan de análisis de los resultados 
Para la realización de los resultados y análisis estadísticos, se usará el programa informático Excel 
en el cual se ejecutará al momento de culminar el proceso de investigación. 
10. Responsables 
 Alumno – investigador: Andrea de Fátima Reyna Morán. 
 Supervisora de la Investigación: Dra. Elsa Bimos Ortega. 
 
11. Recursos  
Recursos Materiales 
 Materiales de oficina. 
 Papeles universitarios y derechos. 
 Reactivos psicométricos. 
 Libros. 
 Alimentación. 
 Transporte. 
Recursos tecnológicos 
 Internet . 
 Computadora. 
 Cámara fotográfica. 
 
12. Recursos económicos 
Artículo Costo Responsable 
Material de oficina  $130.00 Autora 
Papel universitario $30.00 Autora 
Baterías psicométricas $100.00 Autora 
Libros $120.00 Autora 
Alimentación  $200.00 Autora 
Impresiones $80.00 Autora 
Transporte $110.00 Autora 
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Derechos 
Universitarios 
$25.00 Autora 
Emergencia $50.00 Autora 
Grapas $2.00 Autora 
Clips $1.50 Autora 
Internet $30.00 Autora 
Empastado $20.00 Autora 
Hojas otras $30.00 Autora 
TOTAL $928.50 Autora 
Fuente: Andrea de Fátima Reyna Morán 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán 
Fecha: Noviembre 2011 
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13. Cronograma de la investigación 
ACTIVIDADES/FECHA OCT NOV DIC ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT 
ELABORACIÓN DE PLAN DE 
INVESTIGACIÓN X X X                     
PRESENTACIÓN DE PLAN DE 
INVESTIGACIÓN      X                     
APROBACIÓN DEL PLAN 
INVESTIGATIVO     X                     
ELABORACIÓN DEL MARCO 
TEÓRICO  X X X X                   
INVESTIGACIÓN DE CAMPO     X X X X               
IMPLEMENTACIÓN 
INSTRUMENTO DE 
DIAGNÓSTICO         X                 
RECOLECCIÓN DE RESULTADOS         X                 
IMPLEMENTACIÓN 
INSTRUMENTO DE DESEMPEÑO 
LABORAL           X               
RECOLECCIÓN DE RESULTADOS           X               
IMPLEMENTACIÓN DE MANUAL 
DE INDUCCIÓN           X X X           
IMPLEMENTACIÓN 
INSTRUMENTO DE 
DIAGNÓSTICO                   X       
RECOLECCIÓN DE RESULTADOS                   X       
IMPLEMENTACIÓN 
INSTRUMENTO DE DESEMPEÑO 
LABORAL                   X       
RECOLECCIÓN DE RESULTADOS                   X       
COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS                   X       
CONCLUSIONES                     X     
RECOMENDACIONES                       X   
ENTREGA INFORME FINAL                         X 
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Anexo B. Glosario Técnico 
Actitud: es el comportamiento de una persona que implementa para hacer las cosas. 
Aptitud: capacidad de un individuo para hacer correctamente alguna actividad. 
Beneficiarios: Grupo de personas, organismos o individuos que se benefician directa o 
indirectamente, de una intervención para el desarrollo, hayan sido o no destinatarios de la 
intervención. 
Conducta: acciones y reacciones del sujeto ante el medio, se puede hablar también de una serie de 
movimientos musculares y secreciones glandulares que constituyen las acciones observables de los 
seres humanos. 
Competencias: capacidad de poner en operación los diferentes conocimientos, habilidades, 
pensamientos, carácter y valores de manera integral en las diferentes interacciones que tienen los 
seres humanos. 
Cultura organizacional: conjunto de normas, hábitos y valores que practican los individuos de una 
organización, y que hacen de esta una forma de comportamiento. La cultura ofrece formas 
definidas de pensamiento, sentimiento y reacción que guían la toma de decisiones y otras 
actividades de los participantes en la organización. 
Desarrollo profesional: es el mejoramiento intelectual o adquisición de nuevos conocimientos que 
lleva a cabo una persona con el fin de conseguir sus objetivos. 
Desempeño laboral: cumplimiento, ejecución o desarrollo de manera eficaz en la que los 
empleados realizan las actividades de su puesto de trabajo que ocupa dentro de una Organización. 
Destreza: es la habilidad o el arte con que un individuo realiza una actividad. 
Equilibrio: es una propiedad intrínseca y constructiva de la vida orgánica y mental. 
Evaluación: es la apreciación sistémica y objetiva de un proyecto, programa o política en curso o 
ya finalizado de su diseño, su puesta en práctica y sus resultados, con el fin de saber cómo llegó a 
sus objetivos, la eficacia y la eficiencia con que realizó dichas actividades. 
Inducción laboral: Soto y Rebuffo, refieren que la inducción al personal en el proceso mediante el 
cual el nuevo integrante de la organización recibe del encargado del departamento de recursos 
humanos en conjunto con el jefe inmediato una adecuada orientación, ubicación y supervisión que 
se efectúa para ayudar en la adaptación a su puesto de trabajo logrando en él disminuir el 
nerviosismo o inseguridad que genera en primer día laboral.  
Iniciativa: capacidad de utilizar el criterio propio para lograr los resultados deseados de la manera 
más conveniente para la institución. 
Homeostasis: por otra parte, está dada por el equilibrio entre las necesidades y su satisfacción. 
Cuando las necesidades no son satisfechas, se produce un desequilibrio interno. El sujeto busca 
alcanzar el equilibrio a través de conductas que le permitan satisfacer dichas necesidades. 
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Medición de resultados: sistema para evaluar resultados de las intervenciones para el desarrollo en 
función de los objetivos declarados. 
Resultados: Producto, efecto o impacto (intencional o no, positivo o negativo), de una intervención 
para el desarrollo de una actividad. 
Retroalimentación: impartir nuevamente los conocimientos antes adquiridos por lo individuos de 
manera que sean renovados de manera pertinente y útil con el objetivo de facilitar el aprendizaje. 
Seguimiento del desempeño: es un proceso continuo de recolección y análisis de datos para la 
comparación de saber en qué medida se está ejecutando un proyecto, programa o política en 
función de los resultados previstos. 
Socialización: es un proceso de influjo entre una persona y sus semejantes, un proceso que resulta 
de aceptar las pautas de comportamiento social y de adaptarse a ellas. 
Subterfugio: excusa fingida o pretexto que se utiliza como un recurso para librarse de una 
obligación o evadir un compromiso. 
 
 
 
  
78 
 
Anexo C. Instrumentos 
Encuesta semi-estructurada 
PREGUNTAS SI NO 
1) ¿Le hicieron sentir bienvenido el primer día como parte de la 
empresa? 
    
2) ¿Le explicaron la Historia de la Empresa?     
3) ¿Le explicaron lo que espera de usted como integrante de la 
Empresa? 
    
4) ¿Le explicaron los servicios que ofrece la Empresa de la que 
forma parte? 
    
5) ¿Le explicaron la importancia que tiene el cliente al que 
presta el servicio la Empresa? 
    
6) ¿Recibió una copia del manual de Inducción Laboral de la 
Empresa? 
    
7) ¿Le explicaron el uso adecuado del uniforme?     
8) ¿Le explicaron el horario de trabajo el cual deberá cubrir 
usted? 
    
9) ¿Le presentaron el Reglamento Interno de la Empresa?     
10) ¿Le presentaron los códigos de seguridad con los que se 
maneja la Empresa? 
    
11) ¿Le presentaron con los demás compañeros?     
12) ¿Le señalaron la ubicación  de las aéreas y servicios de la 
Empresa? 
    
13) ¿Le explicaron las funciones generales de los departamentos 
que componen la Empresa? 
    
14) ¿Le dieron la oportunidad de expresarse y aclarar dudas?     
15) ¿Siente usted que recibió la inducción adecuada al formar 
parte de la Empresa?  
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Formulario alterno de Evaluación al Desempeño de la Empresa TELCONET S.A. 
  Nunc
a 
Regularmente Casi 
 
siempre 
Siempr
e 
1. ¿Logra manejar y cumplir las rutas que le 
solicitan en el tiempo indicado? 
        
2. ¿Su jefe inmediato se siente a gusto con el 
desempeño de sus actividades? 
        
3. ¿Recibe usted incentivos o reacciones 
positivas por la realización de sus labores? 
        
4. ¿Sus compañeros solicitan su 
colaboración con frecuencia? 
        
5. ¿Se siente apreciado por sus compañeros 
de trabajo? 
        
6. ¿Cuándo tengo alguna situación difícil de 
resolver recibo apoyo de mi jefe inmediato? 
        
7. ¿Tengo libertad para tomar decisiones y 
actuar sobre las labores que realizo? 
        
8. ¿Tengo confianza en mis habilidades?         
9. ¿Suele aportar ideas o soluciones que 
benefician a la empresa? 
        
10. ¿Frente a una situación inesperada y 
difícil, su manejo es óptimo y recibe halagos 
por el mismo? 
        
11. ¿Recibe información constante de cómo 
realiza su trabajo? 
        
12. ¿Se siente parte importante del equipo 
de trabajo? 
        
13. ¿Requiere de frecuente supervisión de su 
jefe directo? 
        
14. ¿Planifica, organiza y desarrolla sus 
actividades a cabalidad y en el tiempo que le 
indican? 
        
15. ¿Tiene usted una sensación de logro en 
su trabajo? 
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Anexo D. Consentimiento Informado. 
 
Documento de Consentimiento Informado para Conductores Automovilísticos y Motorizados de la 
Empresa Telconet S.A. 
Introducción: Yo Andrea Reyna Morán, estudiante del 5to año de Psicología Industrial de la 
Facultad de Ciencias Psicológicas de la Universidad Central del Ecuador, estoy realizando una 
investigación acerca de la influencia que tiene la inducción laboral en el desempeño laboral de los 
trabajadores. Le doy dicha información para invitarle a responder algunas preguntas de fácil 
contestación las que serán de gran ayuda para mi trabajo de investigación. 
Propósito: Con la contestación a las preguntas me ayudará a obtener datos referentes a  la 
influencia del proceso de inducción laboral en el desempeño laboral de los trabajadores dentro de la 
empresa. 
Tipo de intervención de investigación: Esta investigación contiene un tipo de cuestionario o 
encuesta semi-estructurada, así como preguntas de fácil entendimiento y rápida contestación. 
Selección de participantes: Invito a todo el grupo de conductores automovilísticos y motorizados 
que prestan sus servicios en la empresa a que formen parte de mi proceso de investigación. 
Participación voluntaria: Su participación en esta investigación es totalmente voluntaria, usted 
decide si participar o no, y de no ser así, no tiene ningún tipo de influencia en su desenvolvimiento 
y la relación que tiene con la empresa. De hecho si decide cambiar de idea puede participar aunque 
no haya aceptado antes. 
Información sobre la encuesta semi-estructurada: La encuesta a aplicarse en esta investigación 
se denomina encuesta semi-estructurada, contiene 15 preguntar. Ya ha tenido una aplicación 
anterior a un grupo piloto de 6 participantes con criterio de especiales que confirmaron su validez. 
Las respuestas de las preguntas a ser tomadas tienen dos opciones (Si y No). Recibirá cada 
trabajador una encuesta con la misma cantidad de preguntas, sin distinción alguna.  
Procedimiento y protocolo: Le pediremos muy sinceramente que responda a las preguntas que se 
pondrán para su conocimiento, los resultados de la investigación para la cual usted aporta, se darán 
a conocer en una presentación en Power Point al finalizar todo el programa. Describiré a 
continuación el proceso con más claridad: 
- Se entregará a cada trabajador una encuesta semi-estructurada, la cual nos ayudará a 
obtener datos que necesito para mi investigación, acerca de si usted conoce o no 
información referente a la empresa para la que presta sus servicios. 
- Posterior a la encuesta se entregará a cada trabajador un test; el cual nos ayudará a medir su 
desempeño laboral dentro de la empresa. 
Duración: Esta investigación tendrá una duración de 6 meses en los cuales se tomarán las 
encuestas y tests para obtener los datos; dentro de los 6 meses incluirá charlas de capacitación y un 
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programa de inducción laboral para el personal de nuevo ingreso a la empresa, de igual manera 
para los colaboradores que ya formaban parte de esta. 
Confidencialidad: Los instrumentos que se pondrán a disposición de los colaboradores para la 
obtención de los datos no llevarán nombre, por lo cual certificamos total confidencialidad para que 
de esta manera usted pueda responder libremente y con total seguridad las preguntas que contienen 
dichos instrumentos. 
A quién contactar: Si tiene cualquier tipo de pregunta, usted puede hacerla ahora o más tarde, 
incluso después de haberse iniciado el estudio. Si desea hacer preguntas más tarde puede contactar 
a una de las personas que se nombran a continuación: 
Diego Paredes (Jefe de conductores) 0984944952 
Irene Molina (Jefa de cobranzas - conductores motorizados) 0984123888 
He sido invitado a formar parte de una investigación acerca de la influencia que tiene la 
inducción laboral en el desempeño de los trabajadores en la empresa por medio de la 
contestación de instrumentos que ayudarán a obtener datos para el antes mencionado 
trabajo.  
He leído la información proporcionada para ser parte de este proceso. He tenido la oportunidad de 
hacer preguntas y las cuales han sido contestadas satisfactoriamente. Consiento voluntariamente 
participar en esta investigación y entiendo que tengo el derecho a retirarme en cualquier momento 
de no poder seguir aportando con mi conocimiento. 
 
 
 
Nombre del participante: 
Firma del participante: 
Fecha (d/m/a): 
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Anexo D. Manual de Inducción Laboral 
 
MANUAL DE INDUCCIÓN EMPRESA TELCONET S.A. 
Objetivos generales del manual: 
Lograr que el personal de nuevo ingreso en la Empresa se sienta parte fundamental de la misma. 
Informar a los nuevos compañeros de la Empresa acerca de la trayectoria de ella, sus funciones, 
objetivos, metas y lo que se espera conseguir como parte importante de ésta. 
BIENVENIDA: 
El Departamento de Recursos Humanos, se enorgullece de ofrecerles la Bienvenida a la Empresa 
Telconet S.A., a nuestro equipo de trabajo; y desearles mucha suerte en esta nueva etapa 
profesional que esperamos les sea lo más fructífera posible.  
A través de la implementación del siguiente Manual de Inducción, conocerás información necesaria 
que será útil en su vida laboral. Esperamos que el mismo le ayude en una mejor adaptación y que 
sirva como una buena introducción a nuestra Organización. 
 
Misión: Buscar la excelencia en la provisión de la comunicación de datos, a través del uso de la 
mejor tecnología disponible y la preparación continua de nuestros recursos humanos, en beneficio 
de la comunidad, cliente y empresa. 
Visión: Ser la mejor alternativa e integral al Ecuador a través de la provisión de servicios de 
comunicación de video, voz y datos; siguiendo estándares internacionales de calidad y usando la 
mejor y más moderna tecnología en telecomunicaciones. 
 
¿Quiénes somos? 
Antecedentes Históricos 
TELCONET es una empresa con operaciones en Ecuador con una trayectoria de más de 18 años 
en Soluciones de Conectividad, Internet, Centro de Datos y servicios Gerenciados. Con una sólida 
plataforma de infraestructura de Fibra Óptica de un altísimo nivel de capilaridad que le ha 
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permitido desarrollar negocios junto con el resto de sus filiales que pertenecen al Grupo 
Empresarial así como con sus asociados de Negocios. 
En TELCONET sabemos que la esencia del negocio se encuentra en el entendimiento profundo de 
las necesidades de nuestros clientes. Somos una empresa comprometida con el servicio otorgando 
valor a cada solución ofrecida. Es por este motivo que nuestro Portafolio de Servicios ofrecido a 
través de nuestra red NGN (Redes de Próxima Generación) está orientado a cubrir esas 
necesidades, brindando calidad en cada uno de los procesos que se siguen, desde el contacto inicial 
con el cliente hasta el día a día del servicio entregado.  
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Estructura Organizativa 
         
 
 
        
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
          
Fuente: Administración de Recursos Humanos 
Elaborado por: Andrea Reyna Morán
Gerente General Asistencia General 
Gerencia Comercial Gerencia RR.HH. Gerencial Financiera Gerencia Operaciones 
y sistemas 
Operativos 
Ventas 
Trabajo social  
Asistencia RR.HH. 
Cobranzas 
Facturación 
Contabilidad 
M o t o r i z
Data Center 
LAC 
Working 
Cuold Center 
C o n d u c t
Mantenimiento 
Limpieza Control Servicios especiales 
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TELCONET es la única red en el país para manejo de IPv6 e Internet 2. La Red Académica 
Avanzada del Ecuador (Red CEDIA) opera sobre la Red Nacional NGN de TELCONET, uniendo 
las principales universidades, escuelas politécnicas, organizaciones de ciencia y tecnología del país, 
con plataformas de fibra óptica cuyas capacidades exclusivas para esta red van en el orden de 1 
Gbps. 
TELCONET cuenta con cobertura a nivel nacional, en más de 3.000 puntos de presencias (PDP) 
en todo el Ecuador. Es por esto que estamos en capacidad de proporcionarles nuestros servicios en 
cualquier parte del país donde usted se encuentre. 
VALORES CORPORATIVOS 
Política de calidad: Proveer Servicios de Telecomunicaciones con un Sistema de Gestión de 
Calidad transparente, basado en la prevención, comprometidos con el mejoramiento continuo para 
maximizar la satisfacción de cada cliente. 
Política de seguridad: Proveer servicios de Telecomunicaciones con un Sistema de Gestión de 
Seguridad de la Información, basado en la prevención y enfocado en minimizar el riesgo de 
incidentes que atenten contra la confidencialidad, integridad y disponibilidad de Telconet. 
Competitividad: sólo los grandes operadores como TELCONET pueden asumir con usted el 
compromiso de proporcionarle acceso a una potente red y servicios gestionados con conexiones en 
más de tres mil puntos de presencia en todo el Ecuador. 
Los recursos tecnológicos y financieros, la experiencia y el conocimiento del mercado, sumado a 
un personal altamente calificado con gran espíritu de servicio, nos sitúa como una empresa de 
soluciones con un alto estándar de competitividad. 
Ventajas competitivas:  
 Infraestructura propia 
 Capacidad de crecimiento 
 Experiencia en el mercado 
 Cobertura con diferentes soluciones tecnológicas 
 El personal más calificado y profesional del sector 
 
SERVICIO TELCONET 
Internet dedicado: Este servicio le proporciona una conexión permanente a Internet y le permite 
graficar con las opciones de acuerdo a las necesidades específicas que tenga cada empresa. 
Los servicios de Internet Dedicado de TELCONET se brindan a través de una de las redes más 
avanzadas de América Latina. Cuenta con todos los servicios de un Centro de Operaciones de Red 
(NOC), alta velocidad de interconexión al NAP local en Ecuador y al NAP Internacional en Miami, 
redundancia de velocidad de plataforma y redundancia de interconexión internacional a los 
principales proveedores TIER 1 en Estados Unidos, así como muchos otros servicios que aseguras 
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un performance óptimo con altos estándares internacionales tanto tecnológicos como de servicio al 
cliente. 
Transmisión de datos: La Red de Fibra Óptica es el corazón de todas las tecnologías de red que 
TELCONET posee. El extenso tendido consta de más de 25.000 Km instalados; permite 
interconectar redes de datos geográficamente distantes y dar garantía de rutas físicas 
completamente independientes cuando sean requeridos enlaces de respaldo. Está completamente 
compuesta por fibra monomodo estándar G.652D del tipo Fibra Corning de la más alta calidad. 
Redes de próxima generación: La Red de Próxima Generación (NGN) de TELCONET es una 
plataforma de comunicaciones que permite dar servicios de acceso desde los 1 Mbps hasta 
múltiples lambdas de 10 Gbps. En cada ciudad donde TELCONET tiene presencia nuestra 
plataforma se certificada Cisco. 
En los servicios de transporte de datos, TELCONET ofrece la tecnología MPLS L2/L3 de Cisco 
para los enlaces urbanos e interurbanos, lo cual da garantía de calidad de servicio y modernidad a la 
red, adicionalmente canales de datos sincrónicos Clear Chanenel en formatos SDH (E1, DS3, 
STM1, STM16, STM64) y en formatos DWM (1Gbps, 10 Gbps). 
Transmisión de canal de video: TELCONET provee una de las mejores soluciones en transporte 
de video gracias a su rendimiento y fiabilidad que se fundamenta en una inigualable comprensión 
de video y tecnología de corrección de errores. Nuestros principales clientes son canales de 
televisión abierta, televisión por cable y radiodifusoras. 
TELCONET provee una solución llave en mano que combina equipos y ancho de banda 
requerido. La entrega de esta solución es posible gracias a nuestra red NGN (Red de Próxima 
Generación). 
Centro de datos: Hemos diseñado y construido en Ecuador dos Centros de Datos de Categoría 
Internacional denominados TELCONET COULD CENTER I en Guayaquil y TELCONET 
COULD CENTER II en Quito, los cuales se encuentran a la vanguardia de la tecnología y 
seguridad en infraestructura, permitiendo garantizar los servicios de Housing y Could Computing 
que demandan las empresas, instituciones de Ecuador y de los países de la Región que requieran 
alta disponibilidad y bajas latencias para su crecimiento en el mercado. 
Nuestros Centros de Datos están certificados bajo la norma del UptimeInstitute en las más altas 
categorías siendo el centro de datos de Guayaquil TIER IV y de Quito TIER III, permitiendo 
formar parte del grupo IDC-G (Alianza Internacional de Centro de Datos de Mercados Emergentes) 
que se encuentra con 31 Centros de Datos/17 Países/26 Ciudades/5 Continentes. 
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SEGURIDAD QUE OFRECEMOS TELCONET 
Seguridad lógica: TELCONET, con el afán de resguardar la inversión de su empresa asegurando 
la disponibilidad, integridad y confidencialidad de su información, ahora ofrece servicios de 
seguridad lógica. Estos servicios nos permiten brindar a nuestros clientes un nivel avanzado de 
protección de su información de manera eficiente y transparente para el usuario. Para cumplir con 
este propósito nos apoyamos en herramientas de seguridad líderes en el mercado, además contamos 
con personal altamente capacitado quienes trabajan como una unidad de soporte proactiva ante 
eventos e incidentes que puedan atentar a la seguridad de su información. 
Nuestros productos de seguridad lógica, no se limitan al uso de una herramienta o equipamiento en 
particular, por lo que nuestros clientes no devalúan su inversión en el tiempo y les permite estar 
actualizados en tecnología y protegidos ante nuevos ataques informáticos, sin la intervención de su 
equipo de IT o entidades de seguridad externas. 
Video seguridad: Actualmente, para tener éxito en un entorno de negocio cada vez más cambiante 
y globalizado, es necesario que las empresas utilicen todos los medios que la tecnología brinda para 
proteger sus recursos. Así mismo, las empresas necesitan innovar de forma continua, respondiendo 
a los constantes cambios que impactan en sus negocios. 
La Video seguridad es un tema de alta relevancia, debido a los sucesos actuales que nos rodean: 
violencia, secuestros, robos, terrorismo, otros. Ya no es un lujo contar con sistemas de seguridad en 
cualquier establecimiento, negocio, casa… es indispensable. 
Alcance de la solución: TELCONET ofrece soluciones “llave en mano” al alcance de cada 
necesidad, podemos brindar desde el medio de transmisión (Internet, Datos), cámaras de video, 
software de gestión de video, servidores especializados de grabación e incluso la posibilidad de 
utilizar nuestros Cloud Center para la grabación principal. 
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Contamos con socios estratégicos líderes en la industria de la Video Seguridad afianzados con 
certificaciones de los mejores proveedores de cámaras de seguridad, software de gestión de video, 
servidores para grabación, así también somos parte de las Asociación Latinoamericana de 
Seguridad ALAS, entre otros. 
DISPOSICIONES GENERALES 
Carnet de identificación: Uno de los requisitos más importantes en toda empresa, por qué podría 
ser TELCONET una excepción?, para poder entrar a instalar cualquiera de nuestros equipos de 
fibra, el Carnet de Identificación es un pase para la apertura de nuestro eficaz trabajo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Jornada de trabajo: En conformidad con lo establecido en la ley y con la aplicación del 
reglamento interno de Administración de Recursos Humanos, el personal trabaja de lunes a viernes 
en el horario de 9:00 a 18:00, con un receso de una hora para el almuerzo. 
El control de las asistencias del personal, se realiza directamente con su jefe directo. 
Imagen organizacional 
Representa a la comunicación asertiva, atención al usuario, presentación personal de los servidores, 
puntualidad, infraestructura física adecuada y funcional: 
1) Se declara como parte de la Cultura Organizacional de TELCONET, el uso de ropa formal 
durante las jornadas de trabajo, de lunes a jueves, exceptuando los casos oportunamente 
comunicados por la dirección del Departamento de Recursos Humanos en los que se podrá usar 
ropa casual o deportiva. 
2) El uso de las prendas que formen parte de los uniformes deben ser usados correctamente, 
siguiendo las instrucciones que para el efecto imparta el encargado del Departamento de Recursos 
Humanos. 
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3) Los Servidores de la Institución establecerán relaciones interpersonales abiertas y respetuosas 
con los clientes internos y externos de la organización y proveerán la información que requieran, en 
concordancia con las disposiciones y políticas institucionales.  
4) Los Servidores deben manejar y ofrecer información confiable y desarrollar capacidad de 
respuesta. 
BENEFICIOS E INCENTIVOS 
Remuneraciones: 
La remuneración está directamente relacionada con la descripción de cada uno de los puestos y de 
las funciones que realizan cada uno de los trabajadores. Varían un poco de acuerdo al cargo, 
funciones que desempeña el trabajador, pero de acuerdo a lo que establece la ley y el reglamento de 
la empresa, beneficios, bonos, incentivos; de acuerdo al cumplimiento de metas que tenga el 
empleado. 
Servicios de salud: Cada empresa maneja internamente un seguro, primordialmente cuando se 
trata de una empresa privada ellos manejan un servicio privado, en el caso de la empresa 
TELCONET, Ecuasanitas; asistencia médica que brinda bienestar y excelente salud a los 
integrantes de la empresa. 
Asistencia social: La población que requiere atención en el seguro social en el Ecuador ha crecido 
notablemente de acuerdo a las últimas regulaciones. Vale recalcar que la afiliación al IESS es 
obligatoria para todo trabajador, sin discriminación de cargo, incluso hablamos ya de una afiliación 
voluntaria; y el registro del Seguro Social Campesino. 
Control de Asistencia 
En el cuadro que se ve a continuación se presenta un ejemplo del seguimiento que se realiza al 
personal debidamente contratado para desempeñar las actividades pertinentes; detallando el número 
de placa y el/los días que no puede transitar a específicas horas, como ordena la ley actual de 
tránsito. 
PICO Y PLACA MOTORIZADOS 
Nombre  N° de 
placa 
Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes 
 -       X   
 HU211P X         
 HH612G X         
 HU064Z   X       
 -     X     
 -         X 
 -   X       
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Telconet S.A. apoyando siempre a la superación personal y crecimiento profesional, incentiva a sus 
colaboradores a elegir carreras cortas que puedan seguir sin que interfiera en los horarios de 
trabajo, de ser así en conjunto con el jefe inmediato de dicho trabajador se sujetan ambos a tomar 
algunas decisiones acerca de  cómo reponer el trabajo por las horas de estudio ocupadas. 
Detalle del horario de clases de uno de los integrantes del equipo de Motorizados, lo cual es 
necesario para llevar el respectivo control de sus horas de trabajo, la flexibilidad por parte de los 
jefes y así poder apoyarles con la posibilidad de poder crecer profesionalmente para que  puedan 
ascender en los diferentes puestos de trabajo, dentro de las posibilidades que brinda la empresa. 
HORARIO CLASES 
HORAS Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes Sábado 
7:00-8:00     X       
8:00-9:00 X X X     X 
9:00-10:00           X 
10:00-11:00   X         
11:00-12:00             
12:00-13:00         X   
 
 
OTROS DATOS 
Ejemplo de cuadro de ruta que deben cumplir los conductores para poder desarrollar sus 
actividades. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
REGLAMENTO INTERNO 
SALUD Y SEGURIDAD DEL TRABAJADOR 
TELCONET S.A., garantiza a sus trabajadores condiciones de trabajo seguras para su salud, vida y 
medio ambiente y está contenida en este Reglamento Interno de Seguridad y Salud. 
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Todo trabajador que mantenga relación de dependencia con TELCONET S.A, deberá someterse al 
presente Reglamento de Seguridad y Salud. 
Teniendo en cuenta que todos los puntos citados en el presente Reglamento Interno de la Empresa 
TELCONET S.A. tomaremos como referencia los más relevantes para ser mencionados. 
1.- ORGANIZACIÓN DE LA SEGURIDAD 
a) Cooperar y realizar campañas de prevención de riesgos y procurar que todos los trabajadores reciban 
una formación adecuada en dicha materia.  
b) Vigilar el cumplimiento del presente reglamento. 
2.- IMPLEMENTACIÓN BÁSICA DE PREVENCIÓN 
1.- El Comité de Seguridad en coordinación con el área de Recursos Humanos realizará cursos y 
programas de instrucción en prevención de riesgos. 
2.- El Comité de Seguridad Industrial, será responsable de distribuir periódicamente información de 
Seguridad Industrial para lo cual mantendrá correspondencia con centros de difusión de normas de 
Seguridad mediante acuerdos, suscripciones., etc. 
3.- EQUIPOS DE PROTECCIÓN 
La empresa, proporcionará a su personal, todos los equipos de Seguridad de uso personal que sean 
necesarios para protegerlos de los riesgos de Seguridad de uso personal que sean necesarios para 
protegerlos de los riesgos inherentes al desempeño de sus funciones y de conformidad al informe 
que sobre los riesgos involucrados en cada puesto de trabajo presente el Comité de Seguridad. 
1.- Si los equipos  de seguridad se destruyeran o deterioraran  como consecuencia del trabajo al que 
han sido expuestos o cuando su estado de deterioro así lo amerite, la Empresa  los restituirá sin 
costo alguno para el trabajador. Si el daño del equipo se debe a negligencia culposa, mal uso, 
descuido o imputable al desinterés del usuario por conservar dicho equipo; se procederá a 
considerar el caso, previo informe del jefe directo y del Comité de Seguridad según se establece en 
el Reglamento Interno. 
2.-Telconet, se compromete mantener un stock de equipos de protección personal, que garanticen la 
reposición inmediata de los equipos en uso que se deban cambiar. 
3.- Los Jefes de cada sección serán responsables de que los trabajadores usen correctamente los 
equipos de protección individual que la Empresa les ha proporcionado. 
La Empresa no permitirá  el trabajo del personal  sin sus implementos de seguridad. De hacerlo se 
aplicará las disposiciones del Reglamento Interno de Trabajo y demás reglamentos. 
4.- Es obligación de los trabajadores usar los equipos de protección personal, que se les ha 
proporcionado. 
La inobservancia de esta disposición se la considerará como falta grave y está sujeta a las sanciones 
dispuestas en el Reglamento Interno y el Código del trabajo. 
4.- SALUD E HIGIENE 
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1.- Los trabajadores nuevos, antes de ser admitidos, se someterán a un examen médico pre 
ocupacional, acorde con la labor que va a desempeñar, el mismo que se lo realizará el centro 
médico autorizado por TELCONET S.A. 
2.- Es obligación del departamento de desarrollo humano llevar un archivo de la ficha médica 
laboral  de todos los trabajadores. 
5.- DE LAS ENFERMEDADES Y ACCIDENTES DE TRABAJO 
1.- La empresa dispondrá de un botiquín de primeros auxilios en sus dependencias. En el botiquín 
se atenderá a los accidentados proporcionándoles los primeros auxilios. En caso de accidentes 
graves en los cuales se necesita atención medica, se llevará al accidentado al hospital del Instituto 
Ecuatoriano de Seguridad Social 
2.- El jefe de turno o supervisor inmediato del accidente deben hacer el reporte del accidentado 
dentro de las subsiguientes 24 horas, la falta de emisión de este informe constituye falta grave 
3.- Todo trabajador que sufriere accidente de trabajo dará inmediato aviso del hecho a su jefe 
respectivo, y este al Departamento de personal o Representante Legal. Si no estuviere presente el 
jefe respectivo, el parte lo dará el trabajador que haga sus veces. Si por la índole del accidente, el 
trabajador que lo ha sufrido no puede presentar el inmediato informe deberán hacerlo a las mismas 
personas, los compañeros de trabajo que conocen el hecho  
4.- Todos los trabajadores de la Empresa están obligados a respetar y a cumplir las indicaciones de 
los jefes inmediatos cuando estas indicaciones tengan por fin evitar o prevenir accidentes o riesgos 
de trabajo.  
6.- DE LOS CHOFERES 
1.- Todo chofer que preste sus servicios en los automóviles, camiones o motocicletas de la 
compañía está en la obligación de conocer y respetar las leyes y reglamentos de tránsito y serán 
personalmente responsables de las faltas y penas a que las autoridades lo condenaren por 
violaciones a estas leyes y reglamentos. 
2.- Son obligaciones del chofer: 
 Mantener limpio el vehículo tanto en su interior como en el exterior 
 Realizar un chequeo mecánico preventivo sea para viaje o urbano 
 Tomar medidas de seguridad en la carga de materiales ya sean pesados o de carga ancha 
 Llenar correctamente las hojas de registro diario 
 Mantener el vehículo en adecuadas condiciones para su operación 
 Respetar las leyes de tránsito 
3.- Los chóferes antes de sacar diariamente sus carros o motocicletas al servicio, examinarán el 
buen estado de las máquinas y frenos y serán personalmente responsables de los daños y perjuicios 
que ocasionen al vehículo por su negligencia. El incumplimiento de este deber será sancionando 
como falta grave a este Reglamento;  
93 
 
4.- Todo chofer está obligado a reportar a su jefe inmediato, mecánico y/o gerente administrativo 
de la Empresa cualquier daño mecánico, choque, avería y en general de cualquier novedad que 
sucediere al vehículo que se le hubiere asignado y/o que haya usado bajo su responsabilidad. La 
falta de este aviso lo hace a él personalmente responsable. La omisión del aviso constituye  falta 
Grave. 
5.- Todo chofer debe tener su documentación respectiva al día para poder conducir cualquier 
vehículo. Esto es de exclusiva responsabilidad del chofer los gastos que le conllevaren la 
renovación de dicha documentación. 
6.- De la misma manera cualquier persona que haya sido autorizada a conducir cualquier vehículo 
de la empresa debe tener licencia de conducir no caducada y/o permitida para conducir dicho 
vehículo. Si lo hiciere, es decir usar el vehículo con licencia caducada y/o no permitida según el 
tipo de vehículo será considerado falta grave. Cualquier implicación y/o consecuencia de esta falta 
será de exclusiva responsabilidad del chofer. 
7.- Todo chofer, y en general todo conductor autorizado, debe de registrar su salida y entrada de 
uso de vehículo las veces en el día que fueren necesarias, esto es: fecha, hora y kilometraje al inicio 
del recorrido y al final del mismo, a más del lugar de destino y motivo del uso. 
CLIMA ORGANIZACIONAL - RECREACIÓN Y DEPORTE 
Telconet S.A.; se ha caracterizado por lograr que el 95%  del total del personal de la empresa asista 
el último domingo de cada mes a las instalaciones con quien tiene un convenio en las Instalaciones 
de la Escuela de la Policía (Quito-Ecuador). Entre las diversas actividades que se practican están:  
Cumplir con una hora de aeróbicos, con un instructor debidamente preparado para realizar los 
mismos. 
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Completar  una hora de bailoterapia, con la ayuda y acompañamiento de un especialista en dicha 
actividad. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Trotar 5kilómetros, recordando la resistencia que tenga cada persona, vale recalcar que siempre se 
tiene asistencia médica en caso de que algún miembro llegara a necesitarlo, de igual manera 
siempre se ejercita en conjunto con integrantes de la Escuela de Policías.  
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Subida a la montaña, actividad que es dirigida por un equipo preparado de guías y socorristas de la 
Escuela de Policías del Ecuador de la ciudad de Quito. 
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Anexo E. Cronograma de desarrollo de actividades para el programa de inducción laboral. 
 
CRONOGRAMA TALLER-MANUAL DE INDUCCIÓN LABORAL TELCONET S.A. 
Tema: Implementación del Manual de Inducción para lograr un mejor desempeño en los 
conductores automovilísticos y motorizados de la empresa Telconet S.A 
Objetivo: Obtener un buen desempeño de las actividades que realizan los nuevos integrantes 
de la empresa. 
Lugar: Empresa TELCONET S.A. 
Ubicación: Sala I, Empresa TELCONET S.A.; Edificio CONCORDE 1er piso alto, Oficina 
1B. 
Horario: Las charlas se realizaban los días miércoles, jueves y viernes con 2 horas de duración 
de 8:00 a 10:00 am. 
Duración: 4  semanas de implementación durante Abril y Mayo 2012. 
Número de Personas que participaron: 11 conductores: entre motorizados y  
automovilísticos. 
Detalle de charla: Bienvenida, Misión, Visión, Objetivos de la Empresa, significado de 
Inducción Laboral, estructura de la Empresa, Video de la Historia de la Empresa, Reglamento 
Interno de la Empresa, Derechos y Obligaciones, Funciones de puestos, Estructura empresarial, 
Fechas y roles de pago, Vacaciones, Importancia del cumplimiento de sus funciones en 
beneficio de la empresa. 
Instructor: Andrea Reyna, Jefe Directo de los motorizados Irene Molina y Jefe Directo de los 
automovilísticos Diego Paredes. 
Técnica: Interactivo-Participativo 
 
Instructor: Andrea Reyna Morán 
Apoyo: Ing. José Rodríguez 
Mes: Abril 
Dinámica, integración: "Me pica"; Cada persona tiene que decir su nombre y a continuación un 
lugar donde le pica: "Soy Juan y me pica la boca". A continuación el siguiente tiene que decir 
cómo se llamaba al anterior, y decir dónde le picaba. Él también dice su nombre y donde le pica y 
así sucesivamente hasta la última persona. El último tiene que decir desde el primero, los nombres 
de cada persona y dónde les picaba. 
Presentación del grupo de trabajo 
Temario: Bienvenida, Video de presentación de la Empresa, Misión, Visión, Objetivos de la 
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Empresa, significado de Inducción Laboral, estructura de la Empresa, Video de la Historia de la 
Empresa, Reglamento Interno de la Empresa, Derechos y Obligaciones. 
Conferencia: Estructura empresarial, misión y visión. 
Break: 09:00 a 09:10 am 
Duración: 2 últimas semanas del mes, los días miércoles, jueves y viernes de 08:00 a 09:40 am 
en las instalaciones de la Empresa. 
 
Instructor: Andrea Reyna Morán 
Apoyo: Irene Molina Jefe Inmediato Conductoress motorizados 
Mes: Mayo 
Dinámica, integración: ¡Cola de vaca!, Sentados en un círculo, el coordinador se queda en el 
centro y empieza haciendo una pregunta a cualquiera de los participantes. 
La respuesta debe ser siempre “la cola de vaca”. Todo el grupo puede reírse, menos el que está 
respondiendo. Si se ríe, pasa al centro y da una prenda. 
Si el compañero que está al centro se tarda mucho en preguntar da una prenda. 
El grupo puede variar la respuesta “cola de vaca” por cualquier cosa que sea más identificada con 
el grupo o el lugar. 
Temario: Funciones de puestos, Estructura empresarial, Fechas y roles de pago, Vacaciones, 
Importancia del cumplimiento de sus funciones en beneficio de la empresa. 
Conferencia: Funciones del puesto, derechos y obligaciones; y cierre. 
Break: 09:00 a 9:10am 
Duración: 2 primeras semanas, los días miércoles, jueves y viernes de 8:00 a 9:40 am en las 
instalaciones de la Empresa. 
 
 
Gracias. 
 
